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'n Nasionale databank van vaardighede vir die Suid-Afrikaanse 
arbeidsmark word 'n noodsaaklikheid wanneer mannekragbestuur 'n 
strategiese perspektief kry. Dit verskaf 'n basis waarvandaan 
ondernemings kan bepaal watter opleiding en ontwikkeling vir 
mens like hulpbronne vereis word ten einde die 
ondernemingstrategie te kan bereik. 
Die noodsaaklikheid van 'n nasionale opleidings- en 
ontwikkelingstrategie is aangespreek, asook 'n voorstel vir 'n 
strategie gemotiveer. Deur 'n databank van vaardighede te 
ontwikkel, sal bepaal moet word watter mannekragbehoeftes bestaan 
om nasionale doelwitte te bereik asook watter mannekragaanbod 
bestaan. Di t sal aandui watter vaardighede verkry moet word deur 
middel van die mannekragbestuursfunksie. 
Uit die ondersoek waarin konstruksie en nywerheidsondernemings 
deelgeneem het, blyk di t dat 'n behoefte aan 'n nasionale 
databank van vaardighede bestaan. 'n Behoefte na algemene 
leiding op mannekragbeplanningsgebied kom oak duidelik na vore. 
Strategiese mannekragbestuur en -beplanning blyk oak 'n baie 
aktuele onderwerp in die huidige sake en politieke arena te wees. 
ABSTRACT 
A national databank of skills for the South African labour market 
becomes a necessity when manpower management acquires a strategic 
perspective. It provides a base from which an enterprise can 
determine necessary training and development of human resources 
to achieve its strategy. 
The necessity for a national training and development strategy 
is addressed; and a proposed strategy is recommended. To 
develope a databank of skills existing manpower needs for 
achieving national goals and existing manpower supply will have 
to be ascertained. This will indicate what skills must be 
acquired through the manpower management function. 
From the inquiry into construction and industrial industries, it 
appears that the need exists for a national skills databank. The 
need for general guidance in the field of manpower planning is 
also clearly visible. 
Strategic manpower management and planning also appears to be a 
very real item in the present business and political arena. 
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DEEL I: TEORETIESE ONDERBOU 
HOOFSTUK 1. ALGEMEEN 
1.1 Inleidend 
Suid-Afrika, socs enige ander land in hierdie moderne eeu, poog 
om ekonomies tot sy reg te kom. Geen land sal egter daarin slaag 
sender om die kosbaarste hulpbron waaroor hy beskik, te wete die 
menslike hulpbron, optimaal te benut nie. Die vlak van 
ekonomiese aktiwiteit en die materiele lewenstandaarde in 'n land 
word grootliks bepaal deur die kwaliteit en kwantiteit van die 
beskikbare aanbod van mannekrag en die toekomstige potensiaal van 
genoemde hulpbron. Optimale benutting van mannekrag meet dus 
bewerkstellig word. 
Daar bestaan tans 'n wanbalans in die Suid-Afrikaanse 
arbeidsmark. Dit is dan ook die doel van hierdie studie om te 
ondersoek hoe hierdie wanbalans reggestel kan word. Dit kan 
slegs gedoen word deur die proses van nasionale mannekragbestuur 
met sy onderlinge komponente van nasionale mannekragbeplanning, 
opleiding, ontwikkeling en mannekraginstandhouding. Ten einde 
doeltreffende nasionale mannekragbestuur te verseker, is dit 
noodsaaklik dat 'n nasionale databank van vaardighede waarvolgens 
doelgerigte mannekragbeplanning op nasionale vlak onderneem kan 
word, vir die Suid-Afrikaanse arbeidsmark meet bestaan. Dit is 
dus noodsaaklik dat volgehoue bestudering en ontleding van die 
kwaliteit en kwantiteit van hierdie hulpbron moet plaasvind. 
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In die lig van die vooraf gaande, tan die probleem oor die 
daarstelling van 'n databank van vaardighede vir die 
Suid-Afrikaanse arbeidsmark vervolgens duidelik uitgelig word. 
Van Dyk (1990:20-21) stel in die verband dat 'n behoefte bestaan 
aan die een of ander meganisme om die vraag na en die aanbod van 
arbeid op nasionale vlak te reguleer. Die Staat bly){ die 
aangewese liggaam te wees om hierdie reguleringsfunksie te 
verrig. Ten einde die Staat by te staan om hierdie taak op 
nasionale vlak suksesvol op 'n geYntegreerde wyse te bestuur, is 
die bestaan van 'n "nasionale databank van vaardigbede" (national 
inventory of skills) 'n absolute voorvereiste (Van Dyk 1990:21). 
Navraag1 het aan die lig gebring dat daar nie 'n nasionale 
databank van vaardighede vir die arbeidsmark in Suid-Afrika 
bestaan nie. 
Volgens Van Dyk (1990:22) het die Republiek in gebreke gebly om 
'n nasionale strategie ten opsigte van onderwys, opleiding en 
ontwikkeling van sy nasionale arbeidshulpbron te f ormuleer. 
Navrae het laat blyk dat daar sporadies deur bepaalde 
staatsdepartemente en outonome instansies pogings aangewend word 
om tentatiewe beplannings ter tafel te le. Hierdie pogings is 
tans ongekoordineerd en/of uitgedruk in vae stellings insake 
voornemens. (Van Dyk 1990:22) 
Verwysing: RGN, WNNR, Departement van Mannekrag, 
Sentrale Statistiek Diens 
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Insette van bedryfsleiers aan die Komitee vir Ekonomiese 
Aangeleenthede van die Presidentsraad tydens die Komitee se 
ondersoek oor die verbetering van produktiwiteit, onderskryf die 
voorafgaande in die volgende woorde (Presidentsraad(1989:2) en 
Van der Merwe(l989:14)): 
11 
••• dat suid-Afrika, en veral die openbare sektor, bekend 
is vir sy vermoe om strateqiee te ontwikkel, maar dat hy 
tekortskiet wat die implementering daarvan betref. Daar is 
'n klaarblyklike gebrek aan daadwerklike optrede, en 
strategiee word'n doel op sigself in plaas daarvan dat dit 
qeinteqreer word in 'n stel duidelik omskrewe nasionale 
doelwitte of ooqmerke met qepaste planne van aksie." 
Suid-Afrika ondervind tans nie 'n tekort aan ongeskoolde 
mannekrag nie, maar daar is 'n algemene tekort aan opgeleide 
mannekrag met 'n hoe vlak van kundigheid. Hierdie tekort sal na 
alle waarskynlikheid in die toekoms toeneem. Onder die 
ongeskooldes is daar heelwat werkloosheid wat deur ekonomiese 
resessie en politieke onsekerheid veroorsaak word (Mauer et al. 
1988:231). Die afleiding kan gevolglik gemaak word dat die 
Suid-Afrikaanse arbeidsmark tans met 'n probleem van strukturele 
werkloosheid te doen het, aangesien hoevlakkundiges in aanvraag 
is terwyl 'n groot surplusaanbod van ongeskooldes bestaan. Om 
laasgenoemde uit die weg te ruim, behoort 'n nasionale databank 
van vaardighede daargestel te word ten einde oorhoof s aan die 
probleem aandag te gee. S6 'n aksie kan tot gevolg he dat 
indringende aandag aan huidige behoeftes geskenk word aangesien 
di t akkurate data aangaande die tekorte en oorskotte in die 
arbeidsmark aan bestuur sal voorsien wat tot gevolg kan he dat 
mannekrag op nasionale vlak doeltreffend bestuur kan word. 
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Meer doeltreffende nasionale mannekragbeplanning kan waarskynlik 
meehelp om die tekort aan beroepsvaardighede oor die langtermyn 
uit te wis. In hierdie verband kan die volgende vrae gestel 
word: hoe moet so 'n databank van vaardighede daarna uitsien; 
en op welke wyse kan so 'n databank vir die arbeidsmark 
daargestel word? 
1.2 Doelstellings van die ondersoek 
Die primere doel van hierdie ondersoek is om te bepaal tot welke 
mate 'n nasionale databank van vaardighede by kan dra tot meer 
doeltreffende nasionale mannekragbeplanning. 
Dit volg dus vanselfsprekend dat 'n model vir nasionale 
mannekragbeplanning ontwikkel moet word ten einde 'n nasionale 
databank van vaardighede vir die Suid-Afrikaanse arbeidsmark daar 
te stel. Deurdat 'n model vir mannekragbeplanning ontwikkel 
word, word die teoretiese dus as grondslag gebruik in die 
ondersoek. Om vervolgens die model te ontwikkel en te kan bepaal 
in welke mate di t kan bydra tot meer doel treff ende nasionale 
mannekragbeplanning, blyk dit in die eerste plek nodig te wees 
om nasionale mannekragbestuur en nasionale mannekragbeplanning 
behoorlik te omskryf, ten einde die wetenskaplikheid van 
mannekragbeplanning te beklemtoon. Voorts word 'n ontleding van 
die huidige nasionale mannekragbestuur en -beplanning, asook 'n 
oorsig van die opleidingsituasie in suid-Afrika vereis om huidige 
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probleme en vraagstukke wat opgelos mo et word deur 
mannekragbeplanning, te identifiseer. 
Omgewingsverkenning, as funksie van bestuur, word as basis vir 
die voorstelling van die model beklemtoon. Hierdeur word vereis 
dat alle omgewingsveranderlikes oftewel megatendense wat die 
nasionale arbeidsmark beYnvloed, geYdentifiseer en ontleed moet 
word ten einde die status quo ten opsigte van omgewingsverkenning 
as bestuursfunksie te bepaal en tot sy reg te laat kom. Ten 
slotte sal gepoog word om moontlike oplossings en aanbevelings 
wat nasionale mannekragbestuur en -beplanning van hulp kan wees 
om toekomstige probleme die hoof te bied, aan te spreek. 
1.3 Hoofstukindeling 
DEEL I: TEORETIESE ONDERBOU 
HOOFSTUK 2. PROBLEEMSTELLING MET BEHULP VAN MEGATENDENSE 
Agt megatendense in die arbeidsveld word geYdentif iseer. Voorts 
word di t as basis gebruik vir die stel van die probleme wat 
aanleiding gee tot die vraagstuk wat ondersoek word. 
HOOFSTUK 3. STRATEGIESE MANNEKRAGBESTUUR IN PERSPEKTIEF 
Mannekragbestuur word op verskillende vlakke gedefinieer en 
beskou. Voorts word die plek van strategiese mannekragbestuur 
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in die onderneming, asook die verskillende funksies daarvan 
bespreek, doelwitte gestel, en probleme geYdentifiseer. Ten 
slotte word mannekragbeplanning as tegniek van mannekragbestuur 
bespreek. 
HOOFSTUK 4. NASIONALE MANNEKRAGBEPLANNING 
Nasionale mannekragbeplanning word volledig gedefinieer; 
doelstellings en vereistes gestel; en die subprosesse beskou. 
Laastens word verwys na die term, databank van vaardighede. 
HOOFSTUK 5. 'n NASIONALE OPLEIDINGS- EN ONTWIKKELING-
STRATEGIE 
'n Strategie met sy subprosesse word gestel. Dit word 
voorafgegaan deur 'n paar omskrywings van terme wat ter sprake 
is en 'n kort, oorsigtelike bespreking van die omgewingseskant. 
DEEL II. EMPIRIESE ONDERSOEK 
HOOFSTUK 6. NAVORSINGSONTWERP 
Die metode wat gevolg word in die ondersoek, word breedvoerig 
bespreek. Di t behels ook die vraelyste vir data-insameling, 
toetsing daarvan en die beplanning van die ontleding en 
insameling van resultate. 
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HOOFSTUK 7. GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 
Hierdie hoofstuk bied 'n weergawe van die resultate van die 
ondersoek, asook moontlike aanbevelings nadat gevolgtrekkings 
daaruit gemaak is. 
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HOOFSTUK 2: PROBLEEMSTELLING 
2.1 Inleiding 
Daar is talle aspekte wat arbeidsvaardighede nou, asook in die 
toekoms, gaan be1nvloed. Sommige van hierdie aspekte blyk die 
oorsaak van talle mannekragprobleme in ondernemingsverband en op 
nasionale vlak te wees. Indien die onderneming egter van hierdie 
aspekte, sowel as hul invloed, op nasionale vlak bewus is, kan 
huidige en toekomstige probleemsituasies makliker aangespreek 
word. Meer doeltreffender mannekragbeplanning kan op 
ondernemingsvlak gedoen word, aangesien ondernemings reeds 
hierdie aspekte kon identifiseer en pro-aktief opgetree het. 
Sodanige aspekte word megatendense met betrekking tot 
arbeidsvaardighede genoem. Van Dyk (1990:3) omskryf megatendense 
as: 
" ••• veranderinge wat op die langtermyn in die 
samelewing gaan plaasvind". 
In die lig van die voorafgaande blyk dit dus die aangewese metode 
te wees om die probleem wat ondersoek word met behulp van 
megatendense te stel. 
Vervolgens word die belangrikste megatendense wat op die hulpbron 
arbeid1 inwerk, bespreek ten einde die probleem in perspektief 
te stel. 
Mannekrag en arbeid word as uitruilbare begrippe beskou. 




'n Literatuurondersoek (Spies(l988 en 1989), Grobbelaar(l988), 
Dostal(l989), Manning(l988) en Van Dyk(l990)) het aan die lig 
gebring dat die volgende megatendense reeds en in 'n meerdere 
mate in die toekoms 'n invloed sal uitoefen op 
mannekragbeplanning, te wete: die bevolkingsontploffing, vlakke 
van opvoeding, vraag na en aanbod van mannekrag, werkloosheid en 
werkskepping, spanwydte van bestuur, tegnologiese versnelling, 
beskikbare produksiefaktore vir onderwys en opleiding, en vennote 
in onderwys en opleiding. 
2.2.2 Bevolkingsontploffing 
Volgens Spies (1989:2) vorm demografiese ontledings die basis van 
mannekragvooruitskattings. Voorts word 'n uiteensetting van die 
Suid-Afrikaanse bevolkingsvooruitskattings tot en met die jaar 
2020 aangebied. Kyk Tabel 2.1 ommesy. 
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Tabel 2.1: DIE SUID-AFRIKAANSE BEVOLKING (INSLUITEND 
TBVC-STATE) 
1980 1985 1990 2000 2010 2020 
SWARTES GET AL 20800 24549 28192 36912 47328 58748 
% 72 74 75 78 81 83 
BLANKES GET AL 4528 4819 4997 5374 5674 5897 
% 16 14 13 12 10 8 
KLEURLINGE GET AL 2686 2918 3189 3732 4170 4607 
% 9 9 9 8 7 7 
ASieRS GET AL 821 894 972 1111 1226 1334 
% 3 3 3 2 2 2 
TOTALE 
BEVOLKING GET AL 28835 33180 37350 47129 58398 70586 
% 100 100 100 100 100 100 
Bron: Spies (1989:2) 
Sien ook Grobbelaar (1983), Grobbelaar (1988) en 
Spies (1983) 
Spies (1989:2,3) maak belangrike afleidings uit die voorafgaande 
tabel. Ten eerste voorsien Spies dat die bevolking tussen 1990 
en 2020 met ongeveer 190 persent sal toeneem. Die blankes se 
bydrae van 13 persent van die bevolking sal egter daal na 8 
persent, terwyl swartes sal toeneem van 75 persent na 83 persent. 
'n Volgende waarneming van belang is die f ei t dat veral die 
blanke bevolking besig is met 'n proses van verandering. 'n 
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Toenemende persentasie blankes val onder hoer ouderdomsgroepe. 
Kyk Tabel 2.2. 
Tabel 2.2: VERANDERINGS IN DIE MEDIAAN OUDERDOM VAN DIE 
SUID-AFRIKAANSE BEVOLKING TUSSEN 1985 EN 2020 




Mans 28.70 36.75 
Vrouens 30.00 37.55 
KLEURLINGE 
Mans 20.55 31.25 
Vrouens 21.45 31.75 
ASieRS 
Mans 22.65 33.45 
Vrouens 23.25 34.35 
SWARTES 
Mans 17.94 22.99 
Vrouens 18.54 23.50 
Bron: Spies (1989:3) 
Sien ook Grobbelaar (1988) 
Volgens Spies (1989:3) is die gemiddelde ouderdom van die blanke 
bevolkingsgroep tans 10 jaar hoer as die vir swartes en word 
voorsien dat hierdie syfer sal styg. Swart negentienjarige mans 
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sal na verwagting met ongeveer 198 persent van 297 240 in 1990 
tot 588 420 in 2020 toeneem, terwyl daar by die ander 
bevolkingsgroepe min verandering in die getalle sal plaasvind. 
Inteendeel word verwag dat die getal blanke negentienjarige mans 
'n afname van 9 persent sal toon van 44 983 in 1990 tot 40 958 
in 2020 (Spies 1989:3,4 en Grobbelaar 1988). 
Die snel stygende bevolkingstotaal vereis dat meer mense opgelei 
moet word. Dit impliseer onder andere ook werkskepping, meer 
bestuurders, asook meer produksiefaktore om die opleiding te kan 
aanbied. 
'n Oorbevolking is die gevolg van onbeheerbare bevolkingsaanwas 
wat 'n bevolkingsontploffing impliseer. Volgens Mauer et al. 
(1988:233,234) kan oorbevolking gedefinieer word as 'n toestand 
waar die beskikbare hulpbronne in 'n landstreek nie in staat is 
om 'n hoe lewensgehalte vir die meerderheid inwoners van die 
betrokke landstreek te besorg nie. Oorbevolking is dus, volgens 
bogaande skrywers, nie alleen 'n funksie van die aantal mense 
nie, maar ook van die lewensgehalte wat die betrokkenes met die 
beskikbare hulpbronne kan skep. Vervolgens meen die skrywers dat 
die hoop op 'n wel varende toekoms vir al die inwoners van 
Suid-Afrika menslik gesproke alleen kan berus op 'n geloof dat, 
met die invoer van nuwe tegnologie, kundigheid en waardes in 
sekere gebiede, 'n toestand van oorbevolking aldaar geleidelik 
omskep kan word in 'n toestand van relatiewe welvaart. 
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In die lig van die voorafgaande beskou, is baie van die landelike 
gebiede in Suid-Afrika reeds oorbevolk. Dit is dus die rede vir 
verstedeliking, aldus Mauer et al.(1988). 
Mauer et al. (1988:234) stel dit oak dat 'n interessante en 
skynbaar teenstrydige neweproduk van 'n verbetering in welvaart 
is dat die aanwastempo van die bevolking daal namate welvaart 
toeneem. 
Opleiding en ontwikkeling in nuwe kundighede blyk een moontlike 
oplossing te wees vir 'n bevolkingsontploffing. Soos uit die 
voorafgaande syfers blyk, is die groeikoers van die swart 
bevolking by verreweg die hoogste. Ander bevolkingsgroepe 
verteenwoordig al kleiner wordende dele van die totale 
bevolking. Daar kan dus nie verwag word dat hierdie ander 
bevolkingsgroepe die rigting van ontwikkeling van die totale 
bevolking in die toekoms sal bly bepaal nie. Daar moet gevolglik 
gekonsentreer word op die opleiding van swartes, aangesien die 
probleem van oorbevolking hoofsaaklik hier gesetel is. 
2.2.3 Vlakke van Opvoeding 
In aansluiting by die voorafgaande megatendens waar tot die 
gevolgtrekking gekom is dat die opleiding van swartes as 
oplossing kan dien vir oorbevolking, moet die vlakke van 
geskooldheid van die verskillende bevolkingsgroepe beskou word. 
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Nel en Van Dyk (1984:16) beweer dat dit 'n duidelike aanduiding 
gee van die huidige arbeidsprobleme van onder meer werkloosheid, 
werkskepping, tekorte aan sekere vaardighede en arbeidsonrus wat 
Suid-Afrika ondervind. 
(Kyk Tabel 2.3 vir die onderwysvlakke van die Suid-Afrikaanse 
bevolking.} 
Tabel 2.3: ONDERWYSVLAKKE VAN DIE SUID-AFRIKAANSE 
BEVOLKING 
ASieRS BLANKES SWARTES KLEURLINGE 
DIPLOMA EN GRAAD <1% 1% <1% <1% 
SLEGSGRAAD <1% 4% <1% <1% 
SLEGS DIPLOMA 3% 13% 1% 2% 
ST. 6-10 46% 54% 19% 29% 
ST. 3-5 18% 7% 21% 25% 
TOTST.2 12% 7% 22% 18% 
GEEN/ONGE-
SPESIFISEER 20% 14% 37% 26% 
Bron: Gerber et al. (1987:36-38) 
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Uit Tabel 2.3 blyk dit dat die totale blanke bevolkingsgroep se 
geskooldheidsvlak baie hoer is as die van enige ander 
bevolkingsgroep in Suid-Afrika. Dit volg dus vanselfsprekend dat 
blankes tot dusver die grootste verantwoordelikheid gedra het om 
poste wat 'n hoer geskooldheid vereis te vul. Hierdie situasie 
is egter nie meer toereikend nie, aangesien daar tans tekorte aan 
hoogs geskoolde mannekrag en tegnici in Suid-Afrika ondervind 
word. 
Volgens Dostal (1989), soos aangehaal deur Van der Merwe 
(1989:11,12), het 'n totaal van 239 100 studente in 1986 aan 
universiteite gestudeer, en 'n totaal van 119 027 studente aan 
tegniese instellings in 1988. Di t is hierdie studente wat in die 
toekoms 'n bydrae sal moet lewer tot die groep professionele en 
hoogs geskoolde werkers, sowel as tegnici. Voorts volg 'n 
ui teensetting van die aantal uni versi tei tstudente (Tabel 2. 4 
ommesy) en die aantal studente aan tegniese instellings (Tabel 
2.5 ommesy) volgens bevolkingsgroep. 
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Tabel 2.4: AANTAL UNIVERSITEITSTUDENTE AAN SUID-AFRIKAANSE 
UNIVERSITEITE 1960, 1980 EN 1986 MET VOORUIT-
SKATTINGS VIR 2000 EN 2020 
1960 1980 1986 2000 2020 
,000 % ,000 % ,000 % ,000 % ,000 % 
GROEP 
SWARTES 1.8 4 20.3 13 58.5 25 108.0 38 275.0 56 
BLANKES 38.1 90 120.6 75 149.2 62 132.0 47 144.0 29 
KLEURLINGE 1.0 2 8.1 5 13.0 5 23.0 8 44.0 9 
ASieRS 1.6 4 11.5 7 18.4 8 20.0 7 32.0 6 
TO TAAL 42.5 100 160.5 100 239.1 100 283.0 100 495.0 100 
Bron: Spies (1989:11) 
Sien ook Dostal (1989) 
Tabel 2.5: AANTAL STUDENTE WAT AAN TEGNIESE INSTELLINGS 
(SEKONDeR, ASOOK TERSieR) STUDEER HET IN SUID-
-AFRIKA 1%0, 1970, 1980 EN 1988 
1960 1970 1980 1988 
,000 % ,000 % ,000 % ,000 % 
GROEPE 
Swart es 1734 3 1959 3 2919 3 15613 13 
Blankes 45415 84 52597 83 85957 87 86529 73 
Kleurlinge 2274 4 2744 4 6139 6 8461 7 
Asiers 4569 9 6286 10 4198 4 8424 7 
TOTAAL 53992 100 63586 100 99213 100 119027 100 
Bron: Spies (1989:12) 
Sien ook Dostal (1989) 
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Di t moet egter bevraagteken word of bogaande aanduidings van 
stygende studentegetalle gaan voldoen aan mannekragvraag, want 
die vraag na hoogs geskooldes styg steeds, terwyl die vraag na 
ongeskooldes daal. {Kyk Tabel 2.6) 
Tabel 2.6: VERDELING VAN MANNEKRAGAANVRAAG 
1970 1980 2000 
VLAK % % % 
Universiteitsopleiding en 
Uitvoerende bestuursposisies 2.6 3.2 3.8 
Standerd 10 plus verdere formele 
opleiding aan tel!Iliese instellings 6.2 8.3 11.1 
Halfgeskool en Ongeskool 
( asook tvdelike werkers) 71.5 66.3 58.0 
TO TAAL 100.0 100.0 100.0 
Bron: Spies (1989:16) 
Sien ook Spies (1988) en Dostal (1984) 
Manning(l988:7-9) stel die situasie ten opsigte van die 
verhouding hoevlakmannekrag en half geskoolde en ongeskoolde 
mannekrag binne die Suid-Afrikaanse arbeidsmag vergeleke met 
Eerstewereld-mededingers in Tabel 2.7 ommesy voor. 
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Tabel 2.7: VERHOUDING VAN HOeVLAKMANNEKRAG, HALFGESKOOLDE 
EN ONGESKOOLDE MANNEKRAG BINNE DIE SUID-
AFRIKAANSE ARBEIDSMAG VERGELEKE MET EERSTE-
WeRELDMEDEDINGERS 
BESTUURS- HOOGS HALF ONGESKOOL 
PERSONEEL GESKOOL GESKOOL 
SUID-AFRIKA 2% 9% 35% 53% 
EERSTEWeRELD-
LANDE 7% 33% 40% 20% 
Bron: Manninj!; (1988:7-9) 
Uit laasgenoemde tabel blyk dit dat suid-Afrika swak vergelyk met 
Eerstewereldlande met betrekking tot hoevlakmannekrag. Van 
Dyk(l990:11) onderskryf die voorafgaande. 
Daar is dus nie genoeg bestuurs- en hoogs geskoolde werkers in 
Suid-Afrika nie. Indien 'n land ekonomies suksesvol wil wees, 
is genoegsame professionele werkers, sowel as administratiewe en 
bestuurswerkers, 'n voorvereiste. Van Dyk(1990:5) stel dit dat 
daar 'n kousale verband bestaan tussen onderwys en opleiding en 
nasionale sukses op al le lewensterreine. Teen die huidige 
bevolkingsgroeikoerse blyk daar onvoldoende blankes te wees om 
hierdie poste in die toekoms te bly vul. 
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Assocom (Financial Mail 1980:9), asook Roukens de Lange 
(l993:vi), beweer dat die standaard en kwaliteit van swartes se 
matriekeksamen verdere probleme inhou. Dit blyk dat talle swart 
onderwysers nie oor 'n matrieksertifikaat beskik nie. Gevolglik 
is die onderwysstandaard van swartes baie laer as die van die 
ander bevolkingsgroepe. 'n Poging tot opleiding van swartes word 
dus bemoeilik vanwee hul agterstand teenoor die ander 
bevolkingsgroepe. Vir privaatmaatskappye wat jaarliks miljoene 
rande aan opleiding bestee, is wisselende onderwysstandaarde, 
veral met betrekking tot die verwerwing van 'n matrieksertifikaat 
(hetsy op bevolkingsgroepbasis of in 'n mindere mate op 
interprovinsiale basis by blankes) hinderlik en word die bestuur 
se taak geweldig daardeur gekompliseer. 
Volgens die Presidentsraad (1987:28), en soos aangehaal deur Van 
der Merwe (1989:10), is navorsingsresultate wat daarop dui dat 
basiese formele skoling 'n bydrae tot ekonomiese groei kan lewer, 
beskikbaar. Volgens die skrywer toon ontwikkelde lande met hoer 
geletterdheidskoerse 'n neiging om vinniger te groei. Japan en 
Suid-Korea dien as goeie voorbeelde. 
In die lig van die voorafgaande kan dus gestel word dat 
suid-Afrika se produktiwiteitsprobleem grootliks toegeskryf kan 
word aan die wanverhoudinge in die arbeidsmag, aangesien die 
tekort aan hoevlak- en geskoolde mannekrag 'n negatiewe invloed 
op produktiwiteit in Suid-Afrika uitoefen (Van Dyk 1990:11). 
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2 . 2 . 4 Vraag en aanbod na mannekrag: die wanbalans in die 
arbeidsmark 
Die volgende aspek wat noodwendig na vore kom, is die wanbalans 
tussen die vraag na en aanbod van arbeid (Kyk Tabel 2. 8 ommesy) • 
Ui t die vergelyking van vraag en aanbod blyk die groep wat 
bestaan uit professionele, tegniese en hoogs geskoolde werkers 
die groep te wees wat veral indringende aandag nodig het vanwee 
die tekort daaraan. Daar is aan uitvoerende en bestuurswerkers 
ook 'n groot tekort, terwyl aan ongeskoolde werkers 'n geweldige 
surplus bestaan. Wanneer dus gekyk word na die Suid-Afrikaanse 
arbeidsmark, blyk dit dat daar nie aan huidige, sowel as 
toekomstige, behoeftes voldoen kan word nie. Volgens 'n anonieme 
skrywer (1980:5) in die Financial Mail, was daar in 1980 reeds 
'n behoefte aan behoorlik opgeleide navorsings- en 
ontwikkelings-wetenskaplikes. In ge1ndustrialiseerde lande was 
daar in 1980 reeds tussen 13 en 18 ingenieurs en wetenskaplikes 
vir elke 10 000 persone, Japan het 35 vir elke 10 000 persone 
gehad, terwyl Suid-Afrika slegs 2,4 per 10 000 gehad het. 
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Tabel 2.8: ARBEIDSMARK 
MILJOEN MILJOEN 
VRAAG NA EN AANBOD VAN ARBEID 1980 2000 
Ekonomies bedrywige bevolking 10.8 17.9 
Formele sektor werkgeleenthede 7.3 10.0* 
Informele sektor/werkloos 3.3 7.9 
*) gebaseer op 'n groeikoers van 3.1 persent per jaar 
AANBOD VAN EN VRAAG NA ARBEID VOLGENS KATEGORIE 
1980-2000 1980-2000 1980- 2000 
KATEGORIE INKREMENTELE INKREMENTELE TEKORT(-) 
AANBOD VRAAG SURPLUS(+) 
Uitvoerend en 
Bestuur 94000 197000 -103000 
Professioneel, 
tegnies en 
hoogsgeskoold 455000 897000 -442000 
Beroepe van laer 
skoling 2495000 2500000 -5000 
Ongeskoold 3796000 1028000 +2768000 
Onderwysers 246000 246000 0 
TOTAAL 7086000 4868000 +2218000 
Bron: Presidentsraad Verslag PR.1. (1987) 
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Mannekragontwikkeling is volgens Barker (1988:5) dus die sleutel 
tot werkverkryging vir individue. Volgens die skrywer verhoog 
geskooldheid en vaardigheid die aanwendings-vermoe van 
werksoekers en verbeter di t oor die algemeen hulle kanse op 
indiensneming. Mauer et al. (1988:231) meen dat daar 'n dalende 
vraag na swak en ongeskoolde arbeid is. Gevolglik word die 
opleiding en/of heropleiding van werkloses as 'n saak van hoe 
prioriteit gesien. Volgens die skrywers moet geleenthede geskep 
word om ongekwalifiseerde persone op te lei en aan minder 
toepaslik gekwalif iseerdes heropleiding te verskaf ten einde 
poste waarvoor daar 'n groter aanvraag is te kan vul. 
Van der Merwe (1988:10) stel voorts dat verskeie lande getoon het 
dat indiensopleiding 'n besondere bydrae kan lewer om wanbalanse 
in die arbeidsmark uit te skakel vanwee die feit dat 
indiensopleiding goedkoper is en dus nie soveel aanspraak maak 
op reeds beperkte middele wat nog steeds verminder as gevolg van 
'n snelgroeiende bevolking nie. 
Mauer et al. (1988:231,232) beweer verder dat dit bekend is dat 
daar nie genoeg professionele, tegniese en administratiewe 
personeel is om in die behoeftes van die land te voorsien nie. 
Volgens Mauer (1987:7) word daar bereken dat die verhouding van 
bestuurders-entrepreneurs tot die res van die arbeidsmag in die 
RSA 20:1 is, terwyl dit in die nywerheidslande tussen 6:1 en 
4,5:1 is. Andrews (1985:4) skat egter dat dit teen die jaar 2000 
kan verswak tot 7 6: 1 wat selfs vir 'n ontwikkelende land soos die 
RSA onaanvaarbaar is. 
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2.2.5 Werkloosheid en werkskepping 
Gesien in die lig van die voorsiene bevolkingsontploff ing, vlakke 
van opvoeding en die surplusse en tekorte in die arbeidsmark, 
ontstaan die vraag wat suid-Afrika se vermoe is om sy mannekrag 
in die arbeidsmark te akkommodeer. In 'n ekonomiese lig beskou, 
blyk opleiding die enigste metode te wees om die vooraf gaande 
megatendense die hoof te hied of ten minste voorsiening daarvoor 
te maak. Oat voorafgaande megatendense werkskepping as sodanig 
bemoeilik, blyk 'n voldonge feit te wees. Werkloosheid is dus 
nog 'n megatendens wat eintlik sy oorsprong in die voorafgaande 
vind. 
Binneman (1988:25) voorspel 'n toekomstige tendens van 'n groat 
vraag na beroepsvaardighede en 'n surplus van onopgeleide arbeid. 
Hy stel verder dat die probleem vererger kan word deur grater 
werkloosheid, die bevolkingsontplof f ing en ook stygende emigrasie 
van opgeleide werkers. Sy oplossing is om die omgewing te 
monitor ten einde megatendense te kan identif iseer en pro-aktief 
op te tree. Diamond (1983:23) beweer: 
"'n Suksesvolle onderneming reageer nie op 
veranderinqe nie, hy verwaq hulle!" 
Om dit te kan doen, moet die onderneming die omgewing verken. 
Ten einde egter te kan bepaal wat die omvang van werkloosheid in 
Suid-Afrika is, is dit nodig om die grootte van die arbeidsmag 
24 
te bepaal. Vervolgens word die ekonomies aktiewe deel van die 
bevolking beskou: 
"'n Ekonomies bedrywige bevolking omvat werkgewers, 
werkers vir eie rekening en werkers, en het betrekking 
op persone van 15 jaar en ouer. 11 
(Nel en Van Dyk 1984:16) 
Die vraag is voorts watter deelname elke bevolkingsgroep toon in 
die arbeidsmag van Suid-Afrika. 'n Tabel wat die 
arbeidsmagdeelnamekoerse van die verskillende bevolkingsgroepe 
in suid-Afrika aandui volg hieronder ten einde te poog om die 
bogaande vraag te beantwoord. Kyk Tabel 2.9 ommesy. 
Na aanleiding van die vooraf gaande kan die persentasiebydrae van 
elke bevolkingsgroep tot die totaal ekonomies aktiewe deel van 
die totale bevolking vervolgens bereken word. Kyk Tabel 2.10 
ommesy. 
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Tabel 2.9: ARBEIDSMAGDEELNAMEKOERSE IN SUID-AFRIKA, 15-64 
KOHORTE 1980 MET VOORUITSKA TTINGS VIR 1990 
TOT2020 
BEVOLKINGSGROEP 1980 1990 2000 2010 2020 
% % % % % 
SWARTES 
Mans 88.1 87.5 86.4 86.0 85.7 
Vrouens 47.9 47.2 46.9 45.8 46.5 
KLEURLINGE 
Mans 85.3 86.1 87.5 86.6 87.0 
Vrouens 44.9 43.5 42.3 41.0 40.8 
ASieRS 
Mans 81.9 80.7 83.1 83.4 83.6 
Vrouens 19.1 18.1 17.8 17.3 17.2 
BLANKES 
Mans 87.2 87.2 98.2 89.9 89.7 
Vrouens 36.9 36.8 36.8 36.8 36.9 
Bron: Spies (1989:5) 
Sien ook Grobbelaar (1984) 
Tabel 2.10: PERSENTASIEBYDRAE VAN BEVOLKINGSGROEPE TOT 





TO TAAL 100% 
Bron: Gerber et al. (1987:35) 
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Uit die voorafgaande tabel kan afgelei word dat swartes die 
grootste deel van die arbeidsmag vorm. Vergeleke met die ander 
bevolkingsgroepe ervaar swartes egter verreweg die grootste mate 
van ongeskooldheid. Dit volg dus logies, soos aangedui in die 
bespreking van die voorafgaande megatendense, dat die grootste 
mate van werkloosheid onder swartes voorkom. 
Suid-Afrika ervaar tans 'n ernstige werkloosheidsprobleem. 
Werkloosheid bestaan ook volgens Gerber et al.(1987:63), en soos 
aangehaal uit die Witskrif (1984:22), hoofsaaklik onder die swart 
bevolking. 
Vervolgens volg 'n uiteensetting van die potensiele 
mannekragaanbod in Suid-Afrika. Kyk Tabel 2.11 ommesy. 
Uit 'n Nasionale Mannekragkommissieverslag (1984:10) blyk dit dat 
volgens die Lopende Bevolkingsopname (LBO) van September 1985, 
515 000 swartes werkloos is uit 'n totaal van 625 505 werklose 
persona in Suid-Afrika. Gerber et al. (1987:63) onderskryf die 
voorgaande. 
Volgens die LBO was die gemiddelde werkloosheidskoers onder 
swartes gedurende die eerste vier maande van 1988 14,7 persent; 
dit is omtrent eenmiljoen werklose persona, as die streng 
definisie van werkloosheid toegepas word. Die streng definisie 
voldoen aan internasionale standaarde, maar is taamlik beperkend 
27 
Tabel 2.11: DIE POTENSieLE MANNEKRAGAANBOD IN SUID-AFRIKA 
1980 MET VOORUITSKAITINGS VIR 1990 TOT 2020 
BEVOLKINGSGROEP 1980 1990 2000 2010 2020 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
SWARTES; 
Ekonomies bedrywige 
bevolking 7655 10571 14224 18659 23839 
Persentasiegroei oor 
vorige dekade 2.99% 3.28% 3.01% 2.75% 2.48% 
BLANKES: *) 
Ekonomies bedrywige 
bevolking 1907 2224 2440 2543 2605 
Persentasiegroei oor 
vorige dekade 2.37% 1.55% 0.93% 0.41% 0.24% 
KLEURLINGE 
Ekonomiesbedrywige 
bevolking 988 1311 1595 1865 2061 
Persentasiegroei oor 
vorige dekade 3.27% 2.87% 1.98% 1.58% 1.00% 
ASieRS 
Ekonomies bedrywige 
bevolking 252 320 396 433 461 
Persentasiegroei oor 
vorige dekade 3.25% 2.42% 2.15% 0.90% 0.63% 
TOTAAL 
Ekonomies bedrywige 
bevolking 10802 14426 18655 23500 28966 
Persentasiegroei oor 
vorige dekade 2.91% 2.94% 2.60% 2.34% 2.11% 
*) Mit!rasie uitgesluit 
Bron: Spies (1989:6) 
Sien ook Grobbelaar (1988) en Grobbelaar (1984) 
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in die sin dat slegs persone wat werk soek maar aan geen 
ekonomiese aktiwiteit deelneem nie, as werkloses beskou word. 
Persone wat meer as vyf ure per week werk, word nie as werkloos 
beskou nie, en "werk" volgens bogenoemde definisie. Laasgenoemde 
def inisie verwys nie net na die formele (moderne) ekonomie nie, 
maar ook na die informele sektor (byvoorbeeld smouse) en na die 
bestaanslandbou. Sommige navorsers beskou persone wat in 
laasgenoemde twee sektore betrokke is ook as "werkloos"; 
gevolglik kan die werkloosheidsyf er so hoog as drie- tot vier 
miljoen persone wees (Barker 1988:2). 
Volgens Roukens de Lange (1993:14) was slegs 53% van swartes se 
ekonomiese aktiewe bevolking in die f ormele arbeidsektor 
ingesluit in 1990. Die skrywer stel voorts dat hierdie 
persentasiekoers sal afneem na 32% teen die jaar 2005 as die 
huidige tendens voortduur. 
Die vlak van f ormele indiensneming by blankes het oor die 
afgelope dekade (1980-1990) afgeneem met 10%, maar aldus Roukens 
de Lange (1993:14,iv) is dit grotendeels as gevolg van die afname 
in die aanbod van blanke arbeid. 
Daar bestaan egter, soos bepaal in die bespreking van vraag na 
en aanbod van arbeid, tog 'n behoefte aan sekere 
beroepsvaardighede. Gerber et al. (1987:35) wys op die 
jeugdigheid van die swart bevolkingsgroep (kyk Tabel 2.2.). 
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Barker (1988:2) beklemtoon ook hierdie aspek in die volgende 
voorbeeld: 
"In April 1988 was bykans 70% van die swart werklose 
persone jonger as 35 jaar. Die werkloosheidskoers 
onder persone jonger as dertig is omtrent 20 persent; 
dit beteken dat vir elke vierjeugdiges wat een of 
ander werk bet, daar een is wat nie werk kan vind 
nie." 
Sadie (1993:25) stel dit dat 40,9% {11 435 200 persone} van die 
swart bevolking in 1991 jonger as 15 jaar was. Dit impliseer dus 
dat hierdie deel van die bevolking nie in die f ormele 
arbeidsektor opgeneem word nie aangesien hulle steeds op 
skoolgaande ouderdom is. 
'n Verdere 55,6% {15 558 700 persone} van swartes val in die 
ouderdomsgroep 15 tot 64 jaar (Sadie 1993 :25). Laasgenoemde 
groep maak wel deel van die arbeidsaanbod uit. Daar word deur 
die skrywer voorsien dat hierdie persentasie sal toeneem na 63% 
{26 737 100 persone} teen die jaar 2011. 
Bogaande impliseer nog verreikender gevolge vir onderwys en 
opleiding ten einde hierdie mense betyds vir die arbeidsmark 
gereed te kry. Indien onderwys en opleiding nie suksesvol in 
hierdie verband is nie, kan daar nog groter tekorte aan sekere 
vaardighede ontstaan, terwyl werkloosheid waarskynlik in die 
toekoms steeds sal beers. 
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Met verwysing na werkloosheid volgens onderwysvlak is die status 
quo soos volg, aldus Barker(l988:2,3). In April 1988 het meer 
as 60 persent van alle swart werkloses 'n onderwysvlak van nie 
hoer as standerd 5 gehad nie, en 'n verdere 20 persent nie hoer 
as standerd 7 nie. Slegs omtrent vyf persent het oor matriek of 
'n hoer kwalifikasie beskik. 
Roukens de Lange (1993:vi) stel dit as volg: 
"The economy is developing in a manner that places 
ever-increasing demands on highly skilled labour but 
decreasing demands on unskilled labour. This is 
radically contrary to trends in the structure of 
manpower supply of the black population. Although 
black educational levels have been rising, the quality 
of this education has been poor and blacks with a 
standard a-10 level of education are not in greater 
demand by the formal economy than workers with a lower 
level of education." 
Werkloosheidsyfers met betrekking tot Kleurlinge en Asiers is ook 
uit die Lopende Bevolkingsopname(l988) verkrygbaar. Die 
gemiddelde werkloosheidskoers ender kleurlinge vir die eerste 
drie maande van die jaar was 10,5 persent en ender Asiers 10,6 
persent; die aantal persone betrokke (dit wil se werkloos) was 
125 000 Kleurlinge en 34 ooo Asiers. 
Volgens Roukens de Lange (1993: 14) was 60, 1% van die totale 
Suid-Afrikaanse ekonomies aktiewe bevolking in 1990 in die 
formele ekonomie ingesluit. Dit sluit 80,5% ekonomies aktiewe 
blankes, 71,3% ekonomies aktiewe kleurlinge, 70,5% ekonomies 
aktiewe Asiers, 53,1% ekonomies aktiewe swartes en 76,5% 
ekonomies aktiewe nie-swartes in. 
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Volgens die Instituut vir Toekomsnavorsing (Spies 1989:13) is 
daar 'n korrelasie tussen ekonomiese groei en indiensneming. 
Daar is bevind dat ongeveer twee persent groei op 'n jaarlikse 
basis in die Bruto Binnelandse Produk (BBP) nodig is om netto 
indiensneming met een persent te laat groei. Die Instituut stel 
ook dat indien mannekrag met 2,93 persent per jaar groei, 5,8 
persent groei in die BBP nodig is om werk te verskaf aan nuwe 
toetreders tot die arbeidsmag. Ander beramings (Die Unie 
1989:161) dui daarop dat Suid-Afrika 'n ekonomiese groeikoers van 
ses persent meet handhaaf om nuwelinge tot die arbeidsmark te 
akkommodeer. Barker (1988:3) meen voorts dat as aanvaar word dat 
huidige neigings sal voortduur, scenario's van toekomstige 
werkloosheid redelik somber lyk. Suid-Afrika benodig nie net 'n 
hoer ekonomiese groeikoers nie, maar ook 'n groeikoers wat meer 
werk sal genereer as in die verlede. 
Groei in werksverskaff ing in Suid-Afrika se formele ekonomie het 
volgens Spies (1989:13) nie 'n neutrale baan gevolg nie (kyk 
Tabel 2.12. ommesy). 
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Tabel 2.12: VERANDERINGS IN DIE PERSENTASIE EKONOMIES-
AKTIEWE BEVOLKING WAT IN DIE FORMELE EKONOMIE 
(INSLUITEND KLEINSAKE) IN DIENS GENEEM IS 
JAAR SWARTES BLANKES ASieRS KLEURLINGE TOTAAL 
% % % % % 
1960 68 93 79 97 76 
1970 69 94 88 97 77 
1980 61 92 88 85 69 
1985 55 87 83 75 63 
Bron: Spies (1989:14) 
Sien ook Spies (1988) 
Dit blyk uit Tabel 2 .12 dat werkverskaffing vir blankes en Asiers 
slegs 'n geringe afname getoon het, terwyl die ander twee groepe 
sterk dalings ervaar het. Voorts blyk di t ook dat slegs 25 
persent van die swart arbeidsmag in 1985 werk in die formele 
ekonomie gevind het. Die voorafgaande is klaarblyklik die gevolg 
van die groot vraag na hoevlakmannekrag wat grotendeels onder die 
blanke bevolking gevind word, en die surplusaanbod van 
ongeskooldes en halfgeskooldes wat hoofsaaklik onder swartes 
voorkom. Spies ( 1989: 14) meen dat hierdie statistiek veral 
verontrustend is omdat indiensnemingspersentasies sedertdien 
waarskynlik verswak het, en omdat suid-Afrika tans hoe vlakke van 
verstedeliking ervaar. Barker (1988:3) beweer dat die 
ontwikkeling van mannekrag die oplossing in die verband is. Dit 
word ook beskou as 'n metode om huidige vakante poste te vul. 
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2.2.6 Spanwydte van bestuur 
Ook vir bestuur hou die voorafgaande megatendense verreikende 
implikasies in. Spies (1989:2,3) voorsien dat die bevolking teen 
die jaar 2020 met 190 persent sal toeneem {kyk Tabel 2 .1) . 
swartes sal dan 83 persent van die totale bevolking 
verteenwoordig, terwyl blankes ag persent daarvan sal uitmaak. 
Tans word die kategorie van hoogs geskooldes in Suid-Afrika 
hoof saaklik beklee deur blankes en die ongeskooldes deur swartes 
{kyk Tabel 2. 3) . Die f ei t dat daar 'n behoefte bestaan aan 
tegniese vaardighede ten spyte van die bestaande werkloosheid, 
is reeds bespreek. 
In die lig van voorafgaande, word die probleme van bestuur in 
oenskou geneem, naamlik dat die spanwydte van bestuur {spanwydte 
van bestuur: die hoeveelheid ondergeskiktes waarvoor een 
bestuurder verantwoordelik is), aldus Radel en Reynders 
(1980:246) al groter word. 
Acton (1987:20) beweer dat bestuurders ontwikkel vanaf 'n basis 
van tegniese ervaring. As suid-Afrika nie genoeg mannekrag met 
tegniese vaardighede tot sy beskikking het nie, impliseer dit dus 
dat daar nie genoeg mannekrag beskikbaar is om bestuursposte te 
vul nadat die nodige ervaring opgedoen is nie. Franks (1987:33) 
meen dat strategiese bestuur te voorskyn kom uit 
beplanningsdepartemente van groot mul tinasionale korporasies soos 
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Shell en General Electric, en nie uit die lesingsale van 
akademici nie. 
Voordat die probleem van 'n tekort aan bestuurders verder 
aangespreek word, word die vereistes van strategiese bestuur 
gestel. 
Goeie strategiese besluitneming, is 'n kuns of 'n talent wat 
effektief benut kan word indien die besluitnemer reeds oor die 
nodige werkservaring beskik. Tegniese vaardighede dien egter nie 
as enigste voorvereiste vir bestuurderskap nie. Laasgenoemde 
vereis ook ender andere vaardighede ten opsigte van organisasie, 
leiding en inisiatiefneming, beheer en strategiese beplanning. 
'n Bestuurder meet dus 'n aanvoeling vir die toekoms he. As daar 
egter nie genoeg bekwame bestuurders beskikbaar is vir 
toekomstige vraag nie, sal noodwendig van onbekwame bestuurders 
gebruik gemaak meet word. Dit sal die kwaliteit van bestuur baie 
laat daal (Radel en Reynders 1980). 
Suid-Afrikaanse ondernemings kan nie bekostig om 'n swak 
kwaliteit bestuurder in diens te neem nie, aangesien dit 
laasgenoemde se verantwoordelikheid is om produktiwiteit van 
werkers, en dus die produktiwiteit van die onderneming, te 
verhoog. Slegs as daarin geslaag word, kan bygedra word tot 
groei in die Brute Nasionale Produk (BNP). 
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Die hoeveelheid bestuurders kan ook nie verminder word om die 
probleem van bekwame bestuurders uit te wis nie. Indien gekyk 
word na die verhouding van bestuurders tot ondergeskiktes in 
Suid-Afrika, blyk dit dat die spanwydte van bestuur van die 
suid-Afrikaanse bestuurder baie groot is in teenstelling met die 
van ander lande. Die grootte van die spanwydte bepaal weer die 
mate van beheer wat die bestuurder kan uitoefen. Volgens Manning 
(1988:7-9) het Suid-Afrika baie meer werkers per bestuurder 
vergeleke met ander Eerstewereldlande. Kyk Tabel 2.13. 
Tabel 2.13: DIE VERHOUDING VAN DIE AANTAL WERKERS PER 
BESTUURDER IN SUID-AFRIKA VERGELEKE 








Bron: Manning (1988:7-9) 
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Hierdie gegewe verhouding van 42 werkers per bestuurder sal 
waarskynlik vergroot na 100 werkers in die jaar 2000 vanwee die 
vinnig stygende swart bevolking wat nie opgelei is nie. Swartes 
verteenwoordig ongeveer 7 5 persent van die totale bevolking 
(Spies 1989:2). Dit is dus vanselfsprekend dat 
aspirantbestuurders vanuit die swart bevolking moet kom om aan 
die vraag na bestuurders te voldoen. 
Volgens Nel en Van Dyk (1984:17) vul blankes reeds 93,56 persent 
van administrasie- en bestuurswerkersposte, terwyl swartes tans 
net 2,67 persent van die poste beklee. 
Cochius (1986:69) beweer dat 7 500 bestuurders per jaar tot die 
jaar 2000 opgelei sal moet word om in die vraag te voorsien. 
Pruett (1986:14,15) stel, soos bevind deur die Buro vir 
Ekonomiese Ondersoek van die Universiteit van Stellenbosch, dat 
dit beteken dat eenmiljoen swartes tot die jaar 2000 as 
bestuurders opgelei moet word. Van Wyk (1988:4) voorsien 
probleme hiermee vanwee swartes se standaarde (lewenstandaarde 
en onderwysstandaarde) wat laer is as die van ander 
bevolkingsgroepe. 
Die vraag wat bestaan na bestuursvaardighede hou dus belangrike 
implikasies vir die toekomstige wel vaart van die volkshuishouding 
in, aangesien dit bestuursvaardige persone is wat oor die 
algemeen ondernemerskap aan die dag le, en dit is ook ongelukkig 
daardie groepie wat weens die stresfaktore, gesien in die lig van 
spanwydte van bestuur, oorbelas is en tot uitbranding ("burnout") 
geneig is (Van Dyk 1990:10,11). 
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Suksesvolle nasionale mannekragbeplanning ten einde 'n nasionale 
databank van vaardighede vir die Suid-Afrikaanse arbeidsmark daar 
te stel, kan hierdie megatendens uitwys en sodoende proaktiewe 
optrede, alhoewel dit reeds reaktief van aard is, in die hand 
werk. 
2.2.7 Tegnologiese versnelling 
Om die invloed van tegnologiese versnelling op die arbeidsmark 
te bepaal, moet noodwendig ondersoek ingestel word na wat 
tegnologie is, wat tegnologiese vernuwing behels, wat die verband 
tussen tegnologie en produktiwiteit vanuit 'n makro-gesigspunt 
is, en hoe ondernemings en werkers reageer op tegnologiese 
veranderinge in die werksituasie. 
Volgens Van Dyk (1990:4) bestaan onsekerheid oor presies wat die 
begrip tegnologie omvat. Bedeian (1984:374) onderskryf hierdie 
onsekerheid met die volgende stelling: 
"As has been frequently noted, there is a great lack 
of clarity and virtually no agreement as to the exact 
meaning of organizational technology. This confusion 
reflects both the diversity of orientations in the 
study of organizations and the divergent approaches 
that have been developed to measure it." 
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Die skrywer (1984:374) meen egter dat daar tog 'n mate van 
konsensus bestaan op die basis dat tegnologie verband hou met die 
wyse waarop ondernemings insette tot uitsette verander en stel 
dit SOOS volg: 
"Building on this base, the concept of technology 
employed here refers to the techniques or processes 
used in the transformation of material or 
informational inputs (for example labor, knowledge, 
capital or raw materials) into various outputs (either 
goods or services)." 
Porter et al. (1975:232-233) beklemtoon die feit dat alle 
ondernemings beskou kan word as verbruikers van tegnologie. 
Beideian (1984) onderskryf hierdie siening. 
'n Komitee van ondersoek oor tegnologiese versnelling in opdrag 
van die Australiese regering het die volgende omskrywing van 
tegnologie aanvaar (Report of the Committee of Inquiry into 
Technological Change in Australia 1980:8): 
"Technology is the body of information and of skills and 
experience developed for the production and use of goods 
and services. It may include: 
- scientific and technical knowledge related to particular 
products, processes and methods of production; 
- engineering knowledge required to design, develop, 
implement, produce, operate, install, service, maintain 
or adapt machinery; and 
- managerial knowledge required to marshal a work force, 
operate plant and equipment, obtain and administer funds, 
and identify, establish and satisfy markets." 
Tegnologie sluit dus alle moontlike ondernemingsaktiwiteite wat 
te doen het met die transformasie van insette na uitsette in. 
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Volgens die bogenoemde Komitee (1980:8) kan soos volg onderskei 
word tussen tegnologie en tegnologiese verandering: 
"Technological change is change in processes, 
materials, machinery or equipment, which has an impact 
on the way work is performed in an enterprise or on 
the efficiency and effectiveness of the enterprise." 
Van Dyk(1990:5) onderskryf hierdie siening met die stelling dat 
tegnologiese verandering gerig moet wees op die daarstelling van 
meer suksesvolle organisasies. Organisasiesukses, aldus Van Dyk 
(1990:5), kan slegs teweeggebring word deur die skepping van meer 
doelmatige en doeltreffender organisasies. 
Smith (1988:1) meen dat vordering op tegnologiese gebied een van 
die belangrikste dryfvere van verandering in 'n gemeenskap is. 
Die meeste ekonome assosieer tegnologie met verhoogde 
produktiwiteit. smith (1988:16) stel dit ook dat tegnologie 'n 
groot bydrae lewer tot langtermyn- ekonomiese groei. Die World 
Watch Institute in die VSA het byvoorbeeld bevind dat 
inligtingstegnologiee se produktiwiteit teen 'n koers van 27 
persent per jaar styg (Spies 1989:16). Nuwe tegnologie wat deur 
nywerhede gebruik word, vereis egter veranderinge in vaardighede 
en kennis. Volgens Kearns (Presidentsraad 1989:80) sal die 
meeste werkgeleenthede in die toekoms elke sewe jaar 
geherstruktureer word as gevolg van vooruitgang in kennis. Van 
der Merwe (1989:17) huldig dieselfde mening en meen dat 
heropleiding van werkers dwarsdeur hul werkslewe dus 'n saak van 
deurslaggewende belang is. 
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Laasgenoemde het logieserwys 'n invloed op opleidingsprogramme 
en beleide. Opleidingsinstellings en die nywerhede meet dus 
gedurig in noue kontak met mekaar bly ten einde daarin te kan 
slaag om arbeiders of potensiele arbeiders te voorsien van die 
nuwe vaardighede socs vereis word deur nuwe tegnologiee. 
Tegnologie is dus die onafhanklike veranderlike, en opleiding die 
afhanklike veranderlike wat meet aanpas. Opleidingsinstellings 
en nywerhede sal dus albei daarby baat vind indien 
opleidingsinrigtings hul voorberei vir voortdurende veranderinge 
in vereiste vaardighede en daarvolgens beplan (Alf than 
1985:523,524). 
Smith (1988:14,15) maak die algemene gevolgtrekking dat 
tegnologiese verandering die belangrikheid van opleiding in die 
gemeenskap verhoog. Nie slegs meet nuwe toetreders tot die 
arbeidsmark opgelei word nie, maar die tegnologiese verandering 
lei tot 'n omset in paste en beroepe wat addisionele opleiding 
verg. Die skrywer (1986:34) neem oak die makroverskuiwings in 
patrone van werkverskaffing waar, en beklemtoon veral die 
geweldige verskuiwing na die dienstesektor. 
Daar word beweer (Financial Mail 1986:34) dat 
inligtingstegnologie vinnig besig is om die wereld se grootste 
vervaardigingsindustrie te word. In 1986 was dit reeds wereldwyd 
330 biljoen dollar per jaar werd. 
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Dit impliseer 'n vermindering in tradisionele arbeidsgeleenthede 
socs snelskrif en hoespoedtik, en 'n vermeerdering van 
arbeidsgeleenthede met vaardighede socs terminaalgebruik, 
programmering, sisteemanalise, databestuur en elektroniese 
ingenieurswese (MCI B 1983:4,5). 
Van Wyk (1988:4) beskou elektroniese tegnologie as een van die 
hoof oorsake van 'n tekort aan tegniese personeel in die bankwese. 
Hy meen dat dit, asook nuwe ontwikkelings in die veld van 
arbeidsverhoudinge en deregulering van internasionale en 
binnelandse f inansiele markte doelgerig en konstruktief bestuur 
meet word in die proses van mannekragbeplanning. Groot 
mededinging bestaan tussen banke en bouverenigings in 'n 
gemeenskap waarin gese kan word dat daar te veel banke is. Dit 
vergroot die tekort aan tegnies geskoolde mannekrag. 
Snel veranderende tegnologie dra dus baie by tot die huidige 
wanbalans van 'n tekort aan geskoolde arbeid in die arbeidsmark. 
Hierdie tekort gaan vergroot namate meer moderner tegnologiee 
geYmplementeer word en die swart bevolkingsgroep wat verreweg die 
swakste opgelei is, maar bykans 75 persent van die totale 
bevolking uitmaak, se bevolkingsgroeikoers toeneem. Dit plaas 
groter druk op onderwys- en opleidingsinstellings om voortdurend 
produkte met beroepsvaardighede wat deur die arbeidsmark vereis 
word, te kan lewer. 
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Ondernemings moet ook gedurig huidige werkers opnuut oplei in 
nuwe vaardighede aangesien individue voortdurend voor nuwe 
vereistes gestel word. Voorts kan dus gestel word dat enige 
instansie wat by opleiding betrokke is, 'n nasionale databank van 
vaardighede sal verwelkom om as hulpmiddel te dien in die 
beplanning van hul eie mannekragbehoeftes sowel as opleidings-
en ontwikkelingsbehoeftes. Dit behoort ook individue in staat 
te stel om tydig nuwe vaardighede te bekom en dus te kan aanpas 
by tegnologiese ontwikkeling. 
2.2.8 Beskikbare produksiefaktore vir Onderwys en Opleidinq 
Infrastrukture 
Onderwys en opleiding blyk die aangewese oplossing te wees vir 
die huidige arbeidsprobleme. Of die nodige produksiemiddele tans 
bestaan om die situasie te beredder, is egter te bevraagteken. 
In die lig van die huidige bevolkingsgroeikoers, word die 
opleidingstaak steeds groter en moeiliker, soos Engelbrecht 
(1988:19) dit stel: 
"Lack of funds to finance technical and vocational 
education is undoubtedly the most serious constraint 
to its development and expansion." 
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Coombs, soos aangehaal deur Engelbrecht (1988: 19), bevestig 
bogenoemde feit waar hy die groeiende druk van ender andere 
buitelandse lenings, verdedigingsuitgawes en kritiese 
voedselprobleme in byna alle lande bespreek. Hy (1989:19) stel 
voorts: 
"For all these reasons, most developinq countries 
would find it increasinqly difficult to enlarqe 
the share of their total resources qoinq to 
education, or, in some cases, even to maintain the 
current share." 
Engelbrecht (1988:18) meen ook dat die privaatsektor finansieel 
moet bydra tot tersiere opleiding aangesien hulle die grootste 
gebruikers van opgeleide mannekrag is. 
Nog belangrike produksiefaktore is opleiers en onderwysers, asook 
opleidingsinstellings. Van Rensburg en Fowler (1988:17) meen dat 
die massiewe terugsnydings op staatsubsidies aan tersiere 
opleidingsinstellings wat onlangs deur die Regering ingestel is, 
ernstige gevolge vir die onderwys, die ekonomie en die toekoms 
van Suid-Afrika kan inhou. Tersiere opleidingsinstellings en 
opleiers moet dus in die toekoms ten volle benut word. Voorts 
beweer laasgenoemde skrywers (1988:20) dat opleidingsbehoeftes 
tans swak omskryf word en dat dit 'n probleem veroorsaak in die 
beplanning van die probleem van opleiding. 'n Nasionale databank 
van vaardighede vir die Suid-Afrikaanse arbeidsmark is dus 'n 
vereiste vir die identif isering van behoef tes waarop 
opleidingsaktiwiteite dan kan fokus ten einde geskikte en 
voldoende opleiding te verskaf. 
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Dit volg dus uit die voorafgaande dat opleiers en 
opleidingsinstellings nie net ten volle nie, maar ook effektief 
benut moet word. In aansluiting hierby is dit nodig om te meld 
dat dit dikwels gebeur dat die maatskappy 'n status en hoer 
waarde aan uni versi tei tsopvoeding heg. Baie studente studeer aan 
universiteite vanwee druk van ambisieuse ouers en is dikwels 
gefrustreerd en teleurgesteld wanneer opleiding nie aan hul 
behoeftes voldoen nie. 
Wanneer afgestudeerdes uiteindelik die werksituasie betree, weet 
hulle nie waarop hulle voorbereid moet wees nie en moet hulle 
eers indiensopleiding ontvang. Gegradueerdes besit wel 'n bree 
teoretiese kennis op hul vakgebied, maar is nie taakgerig opgelei 
nie. Spies (1989:11) meen dat die patroon van kursusse wat 
studente aan uni versi tei te neem verontrustend is omdat kl em veral 
moet val op beroepsvaardighede. Volgens laasgenoemde skrywer 
( 1989: 11) het slegs 14 persent van al le studente kursusse in 
natuur- en wiskundige wetenskappe en ingenieurswese in 1985 
gevolg, terwyl 52 persent in sosiale wetenskappe en onderwys en 
16 persent in handelswetenskappe gespesialiseer het. Slegs 5 
persent van swart studente het kursusse in die natuur- en 
wiskundige wetenskappe en ingenieurswese gevolg. Smollan 
(1988:28) meen dat studente onrealistiese werkverwagtings het. 
Tersiere opvoeding word beskou as 'n paspoort na hoe salarisse 
en goeie poste. Tersiere opvoeding as sulks is dus nie die 
antwoord op die uitwissing van die vraag na beroepsvaardige mense 
45 
nie, maar wel beroepsgerigte opleiding wat aangebied moet word 
deur tersiere opleidingsinstellings. Dit sal tot gevolg he dat 
instellings as produksiemiddel ten volle benut word. 
2.2.9 Vennote in opvoeding, opleiding en ontwikkeling op 
nasionale vlak 
Daar is bevind (Psacharopoulos et al. 1983:65-70) dat individuele 
ondernemings oar die algemeen nie mannekrag-beplanning doen nie. 
Elke privaatonderneming poog ook net om sy huidige behoefte aan 
vaardighede te bevredig. Di t word gedoen deur beurse aan 
studente en indiensopleiding aan werkers te verskaf. Volgens 
Psacharopoulos et al.(1983:65-70) is werkgewers swak 
voorui tskatters van toekomstige werksgeleenthede omdat hulle 
selde werklik 'n paging daartoe aanwend. Die skrywers beweer 
voorts dat beplanning op ondernemingsvlak hoof saaklik die 
def iniering van interne loopbaanstrukture en die verskaffing van 
indiensopleiding behels. Volgens die skrywers is min hiervan 
egter gebaseer op langtermynprojeksies en veranderlikes wat in 
die omgewing geYdentif iseer is en wat mannekragbeplanning kan 
beYnvloed. Hulle meen voorts dat die optrede van die 
owerheidsektor baie ooreenstem met die van die privaatsektor. 
Mannekragbeplanning kom dus op ondernemingsvlak, asook op 
nasionale vlak, nie tot sy reg nie. Dit gebeur waarskynlik, soos 
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reeds in paragraaf 1.1 gemeld, vanwee die feit dat daar nie 'n 
nasionale databank van vaardighede wat die opleidingsbehoeftes 
van Suid-Afrika weerspieel, bestaan nie. 
Op nasionale vlak moet die land se totale mannekraghulpbronne 
opgelei, toegedeel en ontwikkel word ooreenkomstig die nasionale 
vraag na en aanbod van die verskillende en uiteenlopende 
beroepsgroepe binne 'n land se nasionale ekonomiese huishouding 
(Gerber et al. 1987:2). Daar bestaan wel 'n arbeidsbeleid wat 
voorsiening maak vir die ontwikkeling, benutting en bewaring van 
Suid-Afrika se menslike hulpbronne (Nel en Van Dyk 1984:6). Dit 
word klaarblyklik egter nie deurgevoer nie, aangesien die vraag 
na beroepsvaardighede te groot is. Die owerheid behoort egter, 
as statutere liggaam, in 'n posisie te wees om die 
mannekragsituasie in Suid-Afrika te reguleer ooreenkomstig 
beplanning vir toekomstige mannekrag. 
Dit blyk dus dat nie net die owerheid bygedra het tot die huidige 
swak arbeidsituasie waarvoor klaarblyklik nie beplan is nie, maar 
ook die privaatsektor. Die opleidings- en onderwystaak is dus 
'n taak vir die owerheid sowel as die privaatsektor. 
Laasgenoemde is die grootste gebruiker van opgeleide mannekrag. 
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Volgens Van der Merwe (1989:18) is die rede vir 'n tekort aan 
beroepsvaardighede die gebrek aan kennis van 
beroeps-moontlikhede. Hy meen ook dat daar 'n gebrek aan 
mannekragbeplanning op die vlak van indi viduele ondernemings 
bestaan. Dit gee aanleiding daartoe dat veranderings in die 
toekomstige vraag na mannekrag nie vroegtydig geantisipeer en aan 
onderwys- en opleidingsinstansies beskikbaar gestel kan word nie. 
Die probleem kan net opgelos word deur behoorlike 
beroepsvoorligting of deur 'n nouer samewerking tussen werkgewers 
en die onderwys. 
Glen Stahl (Van der Merwe 1989:18) merk tereg op dat: 
"...... without adequate support and guidance the 
labour market and public education cannot be 
relied upon to produce the numbers and types of 
professional, technical and skilled manpower the 
economy now requires for growth". 
Primere en sekondere skoolonderrig berei die toekomstige werker 
voor vir die totale opleidings- en beroepswerklikheid van die 
gekompliseerde samelewing (Steyn 1988:9). Skoolonderrig word 
hoof saaklik gereguleer deur die owerheid. Di t is noodsaaklik dat 
die privaatsektor tersiere opleiding finansieel sal steun ten 
einde tersiere opleidingsinstellings in staat te stel om hul 
funksie, veral ten opsigte van praktiese (indiens)opleiding, na 
behore te verrig (Engelbrecht 1988:18). 
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Die owerheid is egter veronderstel om in 'n posisie te wees om 
opleidingsbehoeftes volgens die bedryf te kan omskryf en die 
voorsiening daarvan te reguleer. Die owerheid en privaatsektor 
behoort gesamentlik 'n nasionale databank van vaardighede vir die 
arbeidsmark te ontwikkel. Voorts kan die owerheid opleiding 
suksesvol beplan asook dit implementeer en deurvoer deur 
bestaande opleidingsinstellings te gebruik. Van Rensburg en 
Fowler (1988 :20) beklemtoon ook laasgenoemde aspek. Van der 
Merwe ( 1989: 20) meen dat daar geen rede tot pessimisme ten 
opsigte van die toekoms behoort te wees indien elke 
verantwoordelike en belanghebbende instansie hul bydrae tot die 
opleidingstaak maak nie. Daar is dus 'n behoefte om vennote in 
opvoeding, opleiding en ontwikkeling op nasionale vlak te word. 
2.3 Samevattinq 
In die lig van die voorafgaande bespreekte megatendense blyk dit 
dat daar in Suid-Afrika, net soos in baie ander lande, ernstige 
wanbalanse tussen die onderwys- en opleidingstelsel aan die een 
kant en die arbeidsmark aan die ander kant bestaan. 
Die huidige akademiese orientasie van die onderwys in 
Suid-Afrika, aan sowel die vraag- as aanbodkant, voldoen nie aan 
die eise wat 'n moderne en groeiende ekonomie aan 'n land stel 
nie. Die toename in die vraag na hoevlakmannekrag oorskry die 
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toename in aanbod by verre, terwyl die surplus van ongeskoolde 
werkers baie hoog is. 
Opleiding en ontwikkeling behoort dus die oplossing vir 
strukturele werkloosheid (werkloosheid wat in sekere kategoriee 
van die arbeidsmark bestaan terwyl wel 'n vraag na ander 
kategoriee in die arbeidsmark bestaan), te wees. Bestaande 
programme ter uitskakeling van die wanbalans tussen algemeen 
vormende voorbereidende akademiese onderwys en algemeen vormende 
voorbereidende loopbaanonderwys moet ook verder aangepas word om 
meer te voldoen aan die mannekragbehoeftes van suid-Afrika. 
Basiese formele skoling kan 'n bydrae tot ekonomiese groei lewer 
deurdat nasionale produktiwiteit nie negatief bel.nvloed word deur 
'n tekort aan geskoolde mannekrag nie (kyk paragraaf 2. 2. 3) • 
Indiensopleiding kan ook 'n besondere bydrae lewer om wanbalanse 
in die arbeidsmark uit te skakel (kyk paragraaf 2.2.4). Omdat dit 
goedkoper is, maak di t dus nie soveel aanspraak op reeds beperkte 
middele nie. Die privaatsektor dra op hierdie manier ook by tot 
die poging van opleidingverskaffing. Tegnologiese veranderings 
en ontwikkelinge maak dit ook verkieslik dat werkers binne die 
produksieproses opgelei word. 
Opleiding kan nie op 'n lukraakwyse aangebied word nie en verg 
deeglike beplanning. Di t kan slegs gedoen word indien di t bekend 
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is watter vaardighede en die hoeveelheid daarvan deur die 
Suid-Afrikaanse arbeidsmark benodig word. 'n Nasionale databank 
van vaardighede kan in hierdie verband van groot waarde vir 
ondernemings wees. 
'n Strategie om 'n databank van vaardighede vir die arbeidsmark 
daar te stel is dus vir Suid-Afrikaanse ondernemings van 
kardinale belang ten einde op die langtermyn suksesvol te wees. 
Om 'n strategie vir die daarstelling van 'n nasionale databank 
van vaardighede vir die Suid-Afrikaanse arbeidsmark, en dus vir 
suksesvolle nasionale opleiding en ontwikkeling, te stel, is 'n 
goeie begrip van strategiese mannekragbestuur en nasionale 
mannekragbeplanning van groot waarde. 
Strategiese mannekragbestuur word dus in die volgende hoof stuk 
in perspektief gestel. 
HOOFSTUK 3. STRATEGIESE MANNEKRAGBESTUUR IN PERSPEKTIEF 
3.1 Algemeen 
In hierdie hoof stuk sal gepoog word om strategiese 
mannekragbestuur in perspektief te plaas binne die konteks van 
die onderliggende tema wat ondersoek word. In hierdie verband 
sal kernkonsepte soos strategiese mannekragbestuur, die 
doelstellings, funksies en probleme in verband daarmee, asook 
mannekragbeplanning, teoreties vanuit verskillende bronne 
toegelig word. 
Voorts is dit ook van belang om te stel dat alhoewel die woord 
"mannekragbestuur" in hierdie ondersoek gebruik word, 
"mannekragbestuur" en "personeelbestuur" as uitruilbare begrippe 
beskou word. 
3.2 Definisie van strategiese mannekragbestuur 
Voordat mannekragbestuur, en wel strategiese mannekragbestuur, 
gedef inieer kan word, moet die term mannekrag eers omskryf word. 
Mannekrag, voorheen eenvoudig arbeid genoem, word beskou as een 
van die vier produksiefaktore te wete grondstowwe, arbeid, 
kapitaal en ondernemerskap. Odiorne (1984:5) verskaf die 
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volgende opsommende definisie na 'n ondersoek van die literatuur 
wat handel oor mannekrag: 
"Human capital1 economics is a system of inputs, 
processes, outputs, and adjustments which individuals, 
firms, government agencies, institutions and societies 
make towards the increase of potential and performance 
which the individual human or humans as groups may 
contribute to society, the economy, specific 
employers, or themselves." 
Odiorne (1984:5) meen dat werkgewers hedendaags mannekrag as 'n 
bate beskou en dat bestuur die ekonomiese waarde van mannekrag 
begin besef vanwee nuwe benaderings wat ontstaan het. Stainer 
(1971:7) huldig dieselfde mening. In die lig daarvan beskou 
Odiorne (1984:3,4) mannekrag as "human capital". 
Elke mens is uniek. Mense het uiteenlopende waardes en 
verwagtinge in terme van werk, werkplek, motiveringmiddele, 
leierskapstyl wat aangehang word, doelwitte, ensovoorts. Die 
feit dat die samestelling van 'n werkerskorps gedurig wissel -
nie net op ondernemingsvlak nie, maar ook op nasionale vlak 
impliseer dus dat mannekrag 'n aspek is wat deur bestuur in 'n 
baie ernstige lig beskou moet word. 
Foulkes (1986:30) merk in hierdie verband op: 
"Management's job is to make human strength 
productive... The steady upgrading of competence in 
the workforce represents a very large increase in the 
potential of human strength." 
Dit wil se mannekrag of arbeid. 
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Produktiwiteit is 'n belangrike doelwit van die onderneming. Aan 
die ander kant kan produktiewe arbeid groter vergoedingspakkette 
vir werknemers in die hand werk. Die indi vidu sowel as die 
onderneming se doelwitte kan dus bereik word deur die 
doeltreffende bestuur van mannekrag. 
Cascio en Awad (1981:3) beskou laasgenoemde ook as 'n belangrike 
deel van hul definisie van mannekragbestuur, te wete: 
"Buman resources management is the attraction, 
selection, retention, development, and utilization of 
human resources in order to achieve both individual 
and organizational objectives." 
Ook Heneman et al. (1986:6) definieer mannekragbestuur as 
sodanig. Laasgenoemde skrywers beklemtoon die feit dat die 
invloed van bestuur, deur middel van 'n stel funksies of 
aktiwiteite, die doeltreffendheid van werknemers sal bepaal. 
Foltz et al. (1982:37-54) huldig dieselfde mening. 
Daar kan tussen verskeie vlakke van mannekragbestuur onderskei 
word. Gerber et al. (1987:2) onderskei tussen mannekragbestuur 
op mikrovlak en mannekragbestuur op makrovlak. Die 
mikrokomponent impliseer mannekragbestuur op ondernemingsvlak, 
terwyl die makrokomponent verwys na mannekragbestuur op 
regeringsvlak. Eersgenoemde komponent behels dus die verkryging 
van 'n werkerskorps ui t die totale beskikbare mannekraghulpbronne 
van 'n land. Ooreenkomstig gesonde mannekragbestuurspraktyk wat 
talle erkende personeelfunksies insluit, word hierdie verkree 
werkerskorps deur die onderneming benut. 
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Die tweede komponent handel oor die bestuur van die nasionale 
hulpbron, "arbeid", van 'n land. Dit sluit in dat 'n regering 
verantwoordelik is vir die opleiding, toedeling en ontwikkeling 
van 'n land se totale mannekraghulpbronne ooreenkomstig die 
nasionale vraag na en aanbod van verskillende beroepsrigtings in 
'n land. 
Lansbury (1982:30,31), asook Biles en Holmberg (1980:21) wat Cox 
(1971) aanhaal, identifiseer implisiet ook hierdie twee vlakke. 
Die voorafgaande konsepuitklaring is aangebied ten einde begrip 
te vestig vir die omskrywing van strategiese mannekragbestuur. 
Volgens Gerber et al. (1987:8) is strategiese beplanning 'n 
proaktiewe proses waarin die besluitnemers van 'n onderneming op 
grond van die geleenthede, uitdagings en beperking in die 
onderneming se sakeomgewing besluit op die beste sakegeleenthede. 
Op grond van hierdie gekose sakegeleenthede word doelwi tte gestel 
en programme saamgestel om die strategie ten uitvoer te bring. 
Kochan en Barocci (1985:113) omskryf strategiese beplanning soos 
volg: 
"Strategic planning is the process of setting 
organizational objectives and deciding on 
comprehensive programs of action which will achieve 
these objectives." 
Walker (1980:78) en Hofer en Schendel (1978:25) ondersteun 
hierdie omskrywing. 
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'n Strategie is dus 'n program wat saamgestel word met die oog 
op die bereiking van sekere doelwitte. Vervolgens impliseer 'n 
ondernemingstrategie dat die onderneming vir die bereiking van 
ondernemingsdoelwitte, programme saamstel. 
Baird en Meshoulam (1984:7) identif iseer ses strategiese 
komponente vir effektiewe mannekragbestuur: 
Bestuurderbewustheid 
Bestuur van die personeelfunksie 
Portfolio van programme 
Inligtingstegnologie 
Persoonlike vaardighede 
Bewustheid van die interne en eksterne omgewing 
Deur mannekragbestuur vanui t 'n strateg iese hoek te benader, word 
aansluiting gevind by die totale strategie van 'n onderneming, 
en word mannekragbestuur vanuit hierdie verwysingsraamwerk as 'n 
deelstrategie beskou met 'n spesifieke opdrag ten opsigte van 
ondernemingsdoelwitbereiking. 
Gerber et al. (1987:9) stel, soos aangehaal uit Kochan en Barocci 
(1985:115), dat die vermoe van die onderneming om sy strategiese 
doelwitte te bereik op drie wyses deur die mannekraghulpbron 
beYnvloed word, naamlik: 
op 'n koste-ekonomiese wyse; 
deur die vermoe te skep om doeltreffend te funksioneer; 
en 
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deur die vermoe om nuwe ondernemings daar te stel en 
werksaamhede te wysig. 
Bogenoemde skrywers verduidelik hierdie bewering aan die hand van 
Figuur 3.1. 
Figuur 3.1: DIE INVLOED VAN DIE MANNEKRAGHULPBRON OP DIE 
VERMOe VAN 'N ONDERNEMING OM STRATEGIESE 
DOELWITTE TE BEREIK 
- Verkope en netto verdienste 
per werknemer. 
- Koste van vergoeding en 
voordele as 'n persentasie KOSTE 
van totale koste en uitgawes. EKONOMIE 
- Werknemer vervangingskoste, met 
inbegrip van werwing en opleiding. 
- Wetlike en regulerende uitgawes. 
Arbeidsonrus: Kwesbaarheid vir 
kosteverhogings. 
- Ander. 
- Tegniese spesialisasie benodig. 
- Stabiliteit en gemotiveerdheid 
van die werkerkorps. 
- Werknemerbevoegdheid relatief 
tot taakvereistes. 
- organisasiedoeltreffendheid. 





- Diepte en bestuurshulpbronne. 
- Aanpasbaarheid\ontvangsge-
rigtheid vir verandering. 




















Bron: Walker (Biles & Holmberg 1980:65) en soos aangehaal 
deur Kochan & Barocci (1985:116) 
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In die lig van die voorafgaande kan die gevolgtrekking dus gemaak 
word dat doeltreffende strategiese beplanning in die onderneming 
die menslike hulpbronne in die onderneming ten volle in ag moet 
neem. 
Voorts plaas omgewingsverandering elke onderneming ender dwang 
om sy ondernemingstrategie gedurig aan te pas by veranderende 
omstandighede. Biles en Holmberg (1980:10) noem ender meer die 





Uitbreiding van huidige funksies 
Nuwe funksies 
Verhoogde omset en verplasing van personeel 
Groter desentralisasie en afdelingsoutonomie 
Werknemers verander meer dikwels van werk 
Veranderinge in die vaardigheidsamestelling 
van die werkerkorps 
Strenger indiensnemings- en veiligheidswette 
Hoer verwagtings van werkers op alle vlakke 
Groter beklemtoning van werksekerheid en meer 
voordele deur vakbonde 
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Die veranderinge wat geYdentifiseer is, raak werknemers in die 
meeste gevalle direk. Die marinekragfunksie sal dus net soos die 
totale onderneming, langtermyngerig moet word om vroegtydig 
voorsiening te maak vir hierdie veranderinge wat mag plaasvind. 
Hofer en Schendel (in Wills 1985:7) omskryf 'n mannekragstrategie 
SOOS volg: 
"A human resource strategy refers to a set ofimportant 
decisions related to the management of human resources 
which defines the adaption of an organization to its 
external as well as internal environment in the 
pursuit of its objectives." 
In die lig van die voorafgaande blyk di t asof strategiese 
mannekragbestuur verwys na die ontwikkeling van 'n pro-aktiewe 
mannekragstrategie wat gerig is op die verskaff ing van 
mannekragdienste aan 'n onderneming ongeag die stand van eksterne 
en interne veranderlikes in beide die onderneming se eksterne en 
interne omgewings. 
Hierdie mening word ondersteun deur Walker (1980:75), Burack 
(1983:5-7), Heneman et al. (1986:23) en Meals en Rogers (Foulkes 
1986:88). 
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3.3 Probleme met strategiese mannekragbestuur 
Die grootste probleem wat waarskynlik in strategiese 
mannekragbestuur bes ta an, is soos reeds in die vooraf gaande 
genoem en opgeneem in Gerber et al. (1987:7), dat die kritieke 
verband tussen strate9iese beplanning en mannekragbestuur 
geYgnoreer word. (Kyk ook Walker soos opgeneem in Biles en 
Holmberg (1980:58).) 
Die hedendaagse mannekragbestuurder word ook blootgestel aan 
talle uitdagings. Laughlin, soos opgeneem in Foulkes 
(1986:104-105), wys op ses uitdagings wat aanvaar en oorkom moet 
word om sukses te behaal: 
Werknemerverwagtings moet bestuur word in tye van stadige 
ekonomiese groei. 
Vermoe om werknemers te ontwikkel, moet verbeter word. 
Die wyer wordende kommunikasiegaping in 'n era waarin die 
tempo van verandering steeds toeneem in ondernemings en 
meer van werknemers vereis gaan word in die toekoms, moet 
verklein word. 
Daar bestaan 'n behoefte aan die kweek van innovasie en 
entrepreneurskap. 
Arbeidskoste moet beheer word, en die koste-
effektiwiteit van vergoedings moet verbeter word. 
Daar bestaan 'n belangrike behoefte aan volgehoue 
verbetering van produktiwiteit. 
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In die lig van die voorafgaande blyk dit dat die uitdagings wat 
die mannekragfunksie in die gesig staar, grotendeels hul 
oorsprong in omgewingsveranderings het. 
Fombrun, soos opgeneem in Devanna et al. (1984:4), skets sommige 
omgewingsveranderlikes of -gebeurtenisse in terme van vier 
hoofsektore: 
Tegnologiese sektor: Dit behels 'n stelsel van 
tegnologie wat gebruik word in die 
produksie van goedere en dienste, 
asook die tempo van innoverende 
veranderinge in produkte en 
prosesse. Laasgenoemde bring mee 
dat vereiste vaardighede vir poste 
gedurig verander, en impliseer dus 
voortdurende opleiding en 
ontwikkeling van werkers. 
Ekonomiese sektor: Hiermee word bedoel die koste van 
produksiefaktore en die invloed 
daarvan op totale vraag en aanbod 
daarna. Aangesien die onderneming 
beperkte fondse het, meet hierdie 
f ondse eff ektief aangewend word. 
Die belangrikste ekonomiese 
aanwysers word ook omsluit in 
hierdie sektor. 
Sosio-kulturele sektor: Dit handel oor die veranderende 
waardes en houdings van die 
gemeenskap en spesif iek die van die 
werkerkorps. 
Politieke sektor: Dit behels die invloed van 
regerings, hul rolvervulling in die 
sosiale sisteem, asook die aard van 
gemeenskapsbesluitneming. 
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Alhoewel elke sektor apart beskryf is, is al die sektore ook 
interafhanklik van mekaar. 
Devanna et al. (1984:5) beskou veral tegnologiese veranderinge 
as 'n faktor wat baie aanpassing van die onderneming, en veral 
van mannekragbestuur, gaan verg. 
Indien mannekragbestuur nie strategies voorsiening maak vir, en 
dus proaktief optree op sulke veranderinge nie, dui dit op 
verreikende probleme vir die onderneming as 'n geheel. 
Fombrun, soos opgeneem in Devanna et al. (1984:12), en Douglas 
et al. (1985:180-183) huldig dieselfde mening. 
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3.4 Suksesfaktore in strategiese mannekragbestuur 
Na aanleiding van 'n ondersoek blyk dit dat verskillende skrywers 
verskillende suksesfaktore of -eienskappe of -vereistes vir 
strategiese mannekragbestuur identifiseer. Hulle stel dit ook 
op verskillende maniere. 
Nogtans bestaan daar tog ooreenkoms met betrekking tot een 
belangrike faktor, naamlik die verband wat tussen strategiese 
ondernemingsbeplanning en mannekragbestuur moet bestaan. 2 
Voorts volg 'n paar uiteensettings van ge1dentifiseerde 
suksesfaktore, -eienskappe of -vereistes van skrywers. 
Laughlin, soos opgeneem in Foulkes (1986:106-111), definieer 'n 
nuwe rigting vir strategiese mannekragbestuur: 
'n strategiese fokus vir personeelbestuur; 
'n verbeterde selektering en behoud van personeel; 
nuwe benaderings tot werknemerbeoordeling; 
die opleidings- en ontwikkelingsproses is baie belangrik; 
en 
die bestuur van kulturele verandering. 
2 Gerber et al. ( 198 7: 7) ; Meals en Rogers soos opgeneem in 
Foulkes (1986:88-89); Reid soos opgeneem in Foulkes 
( 1986: 348-349) ; Fombrun soos opgeneem in Devanna et al. 
(1984:4); Devanna et al. (1984:35-36); Hofer en 
Schendel soos opgeneem in Wills (1985:7); Walker soos 
opgeneem in Biles en Holmberg (1980:57-58). 
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Vervolgens stel Foulkes en Morgan, soos opgeneem in Foulkes 
(1986:162), vier aspekte wat kenmerkend van die personeel-funksie 
behoort te wees ten einde suksesvol te wees: 
'n Personeelbeleid moet geformuleer word deur topbestuur. 
Lynbestuurders moet hierdie beleide implementeer. 
Standaarde en prosedures moet ontwikkel word om te 
verseker dat ondernemingsbeleide gehandhaaf word (oudit 
en kontrole). 
Navorsing en ontwikkeling van nuwe prosedures en 
programme moet plaasvind (innovasie). 
Murphy, soos opgeneem in Foulkes (1986:149), meen op sy beurt dat 
die mannekragbestuurder oor sekere belangrike eienskappe moet 
beskik, en stel twee aspekte wat deur die Strategiese 
ondernemingsplan ingesluit moet word: 
Strategiee moet ontwikkel word, en daarmee saam aksie-
planne vir die implementering en integrasie van hierdie 
strategiee met ander funksies. 
'n Stelsel vir evaluering moet opgestel word. 
Dit impliseer: die meet van werksprestasies van die 
mannekragfunksie; 
die meet van werksprestasie van 
bestuurder teenoor gestelde 
mannekragdoelwitte; en 
die ontwikkeling van 'n mannekrag 
werksprestasie-inkrement waardeur 
alle bestuurders se vergoeding 
bewerkstellig word. 
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Reid, soos opgeneem in Foulkes 
daarteenoor sewe vereistes vir 
mannekragbeplanning: 
(1986:348-349), identifiseer 
'n suksesvolle strategiese 
'n Goedgeformuleerde ondernemingstrategie. 
Volle betrokkenheid van sleutelmannekragbestuurders in die 
daaglikse ontwikkeling en aktiwiteite van die strategiese plan 
van die onderneming. 
Geskilpunte moet hanteer word in die orde van belangrikheid. 
'n Duidelike verband tussen personeeldoelwitte en onder-
nemingstrategie moet bestaan. 
Doelwitte moet mannekragbestuurdoelwitte wees, en nie 
funksionele doelwitte soos vergoeding, opleiding, ensovoorts 
nie. 'n Mannekragbeplanning en ontwikkelingsproses moet 
opgestel word om aan toekomstige mannekragvereistes te 
voldoen. 
- Aanpassings moet gemaak word indien verkeerde besluite geneem 
is. 
Persoonlike onderskrywing van die hoogste bestuursvlak moet 
plaasvind. 
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3.5 Strategiese mannekragbestuur versus tradisionele 
personeelbestuur 
Gerber et al. (1987 :2) stel dat verwarring duidelik bestaan 
tussen die begrippe mannekragbestuur en personeelbestuur wanneer 
die menings van 'n aantal vooraanstaande teoretici ontleed word. 
Bogenoemde skrywers gaan voort en verskaf 'n omskrywing van die 
bestuur van personeel wat ooreenstem met algemene bestuur 
(1987:3): 
"Elke funksionele bestuurder (afdelingshoof\voorman 
\toesighouer) is verantwoordelik vir die bestuur van 
personeel. Hy moet leiding verskaf aan sy direkte 
ondergeskiktes, doelwitte opstel, verantwoordelikheid 
delegeer, werkverrigtinge meet en terugvoering gee, en 
ondergeskiktes motiveer om hul vaardighede ten volle 
te benut en hul beste te lewer." 
Mannekragbestuur word volgens Gerber et al. (1987 :3) as 'n 
gespesialiseerde funksie, net soos bemarking, aankope en 
produksie, beskou. Hierdie funksie verskaf ondersteunende 
dienste aan ander bestuurders in die onderneming om hulle in 
staat te stel om ondergeskiktes maksimaal te benut. strategiese 
mannekragbestuur impliseer voorts dat die funksie langtermyngerig 
is om proaktief op te tree wanneer verandering in die omgewing 
plaasvind. 
Douglas et al. (1985:113-115) meen dat die evolusie van 
personeelbestuur ontstaan het vanwee die behoefte aan groter 
spesialisasie namate die onderneming groei en meer kompleks word. 
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Een persoon kan in 'n klein onderneming terselfdertyd byvoorbeeld 
toesighouer oor ondergeskiktes wees, die indiensnemingstaak 
verrig en aankope doen. Namate die onderneming uitbrei, word 
meer mense in diens geneem en aan elkeen word 'n spesifieke 
funksie opgedra omdat die kwantiteit werk vir elke funksie ook 
vergroot het. Die mannekragfunksie het dus so tot stand gekom. 
Bogenoemde skrywers (Douglas et al. 1985:118-122) onderskei 
voorts tussen lyngesag en stafgesag. Lyngesag word dikwels 
aangetref in lyndepartemente. Besluite word gemaak en bevele 
gegee in direkte verhouding met die basiese produk of diens. 
Stafgesag behoort aan stafdepartemente wat 'n ondersteunende en 
adviserende rol speel met betrekking tot lyndepartemente. 
Lyngesag maak dus gebruik van personeelbestuur om ondergeskiktes 
te beheer en leiding te bied. Mannekragbestuur is 'n staf funksie 
en ondersteun ander bestuurders in die bestuur van hul 
ondergeskiktes, maar is 'n afsonderlike eenheid as sodanig. 
Mannekragbestuur het ten doel om mannekrag aan die onderneming 
beskikbaar te stel en om personeeldienste aan die onderneming te 
lewer ter bereiking van ondernemingsdoelwi tte (Gerber et al. 
1987: 12). Elke onderneming se mannekragfunksie is dus uniek 
vanwee die f ei t dat elke onderneming uni eke behoeftes en dus 
doelwitte het. Mondy en Noe (1981:38) onderskryf die 
voorafgaande standpunt. 
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Gerber et al. ( 1987: 13, 14) , soos aangehaal uit Marx (1978: 60, 61) , 
verduidelik die taak van die personeelbestuurder op die 
verantwoordelikheidsgebied van die mannekragfunksie soos volg: 
Hy staan die hoofbestuurder en alle lynfunksionarisse by om 
doeltreffende resultate te verkry, en adviseer en help om 
personeelbeleid te vertolk en uit te voer. 
Hy diagnoseer en gee raad oor werknemermoreel deur van 
metodes soos vraelyste gebruik te maak om inligting in te win. 
Verdere ontledings kan van arbeidsomset, klagtes en so meer 
gemaak word. 
- Hy stel prosedures en dienste beskikbaar aan lynfunksionarisse 
deur middel van die personeeldepartement wat 'n dienslewerende 
funksie aan die ander funksies in die onderneming is. Dienste 
wat gelewer word, is byvoorbeeld werwing, keuring, opleiding 
en die instandhouding van personeel. Die personeelfunksie 
slui t ook die voorsiening van prosedures wat gevolg moet word 
met betrekking tot enige personeelaangeleentheid in. 
Die personeelbestuurder moet verseker dat al die aktiwiteite 
in verband met personeelaangeleenthede binne en buite die 
personeeldepartement beheer en gekoordineer word. Die 
personeeldepartement moet dus leiding gee ten opsigte van alle 
fasette waarby personeel betrokke is deur te beplan, te 
organiseer en te koordineer. Die koordinasie moet altyd in 
samewerking met die ander funksionele bestuuders gedoen word, 
en alle personeelbestuurders moet toesien dat werknemers 
ingelig word oor beleid en prosedures. 
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- Die personeelbekstuurder moet as hoof van die personeelfunksie 
aan die hoofbestuur verslag doen oor die bydrae wat die 
personeelfunksie tot ondernemingsdoelwitbereiking lewer. 
Die tradisionele personeelfunksie het dus ontwikkel tot die 
gespesialiseerde funksie van mannekragbestuur wat ondersteunende 
dienste met betrekking tot mannekragaangeleenthede aan ander 
bestuurders in die onderneming bied. 
3.6 Integrasie van strategiese mannekragbestuur met die 
ondernemingstrategie 
Vir ondernemings om te oorleef in 'n snel veranderende wereld, 
moet die doelwitte en strategie van die onderneming gedurig 
aangepas word om verandering in die omgewing tot grootste 
voordeel van die onderneming te benut. Hierdie aanpassing van 
die onderneming se strategie en doelwitte, impliseer 'n 
aanpassing van die struktuur van die onderneming en sluit dus ook 
mannekrag in. Mense in die onderneming pas dus by die omgewing 
aan om veranderings te bewerkstellig, en nie by die onderneming 
as sodanig nie. (Douglas et al. 1985:130-133) 
Gerber et al. (1987:7) identifiseer ook hierdie kritieke verband 
tussen die onderneming se mannekrag en die bydrae wat 
laasgenoemde lewer tot die bereiking van ondernemingsdoelwitte. 
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Ook Gelinier (Wils 1985:6,7) huldig dieselfde mening as 
voorafgaande skrywers. Hy onderskei verder tussen 'n eksterne 
en interne strategie. Die eksterne strategie van die onderneming 
verwys na die aanpassing van doelwitte by omgewingsverandering, 
terwyl die interne strategie van die onderneming verwys na die 
organisasiestruktuur en mannekrag wat ondernemingsdoelwitte 
ondersteun. Volgens die skrywer is 'n koppeling van die twee 
strategiee noodsaaklik vir sukses in die onderneming. 
Meals en Rogers, soos opgeneem in Foulkes (1986:88), meen dat 
strategiese mannekragbestuur noodsaaklik is vir die 
implementering van enige ondernemingstrategie, aangesien dit die 
funksie is wat voorsiening maak vir die korrekte aanbod van 
arbeidsvaardighede vir die uitvoering van 'n strategie. Deur die 
toepassing van strategiese mannekragbestuur word dus planne en 
programme opgestel wat bydra tot die bereiking van die 
vooropgestelde doelwitte van die onderneming. Hierdie stelling 
word ook onderskryf deur Alpander (1982:11,13,18), Cathey 
(1980:17-20), Baird et al. (1983:15) en Robinson (1980:54-61). 
Reid, soos opgeneem in Foulkes (1986:347-349), beklemtoon 
laasgenoemde stelling deur selfs die stelling te maak dat 'n goed 
geformuleerde ondernemingstrategie 'n vereiste vir 'n suksesvolle 
mannekragstrategie is. 
Gerber et al. (1987:7) meen egter dat sleutelpersone in die 
onderneming neig om op f inansiele en bemarkingsplanne te 
70 
konsentreer ten koste van die mannekraghulpbron. 
Mannekragbestuurders word dikwels ook nie ingelig oor toekomstige 
sakebedrywighede nie. Mannekragbestuur as volwaardige 
ondernemingsfunksie word geYgnoreer, en so dus ook die kritieke 
verband wat bestaan tussen die onderneming se strategiese 
beplanning en strategiese mannekragbestuur. Devanna et al. 
(Douglas et al. 1985:105) meen dat party ondernemings nog nie die 
belangrikheid daarvan ingesien het nie. Gerber et al. (1987:8), 
asook Hofer en Schendel (1978:25) en Devanna et al., soos 
opgeneem in Douglas et al. (1985:105), stel dit dat strategiese 
mannekragbestuur 'n integrerende deel moet vorm in die uitvoering 
van die algehele strategie van die onderneming. 
Kochan en Barocci (1985:112) wys op die volgende voordele indien 
bogenoemde situasie wel geld: 
- beter begrip van mannekraghulpbronimplikasies wat voortspruit 
uit strategiese ondernemingsbeplanning; 
proaktiewe werwing van die nodige ervare mannekrag; 
beter mannekragontwikkelingsaktiwiteite; en 
beter ontleding en beheer oor mannekragverwante koste. 
Devanna et al. (1984:34-37) stel dat strategiese mannekragbestuur 
as deelstrategie van die totale ondernemingstrategie die volgende 
omsluit: 
Missie en strategie: 'n Onderneming se missie word gestel as 
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rede of kenmerk vir sy bestaan. Elke 
onderneming moet 'n missie he; anders ins 
dien dit geen doel om te bly voort-
bestaan nie. Sodra 'n onderneming se 
missie bepaal is, word 'n plan beraam 
om hierdie gestelde missie te realiseer. 
Mense, materiaal en inligting moet in 
bepaalde verhoudings gekombineer word 
ten einde die missie te verwesenlik. 
Hierdie plan wat gestel word, heet die 
strategie van die onderneming. 
Formele organisasiestruktuur: 
Sodra 'n strategie bepaal is, word mense 
en take ooreenkomstig hierdie strategie 
georganiseer ten einde laasgenoemde in 
die onderneming te implementeer. Die 
onderneming se formele struktuur omsluit 
al le vorme van stelsels en organisasies, 
soos f inansiele boekhouding en 
inligtingverspreiding. 
Mannekragbestuurstelsel: 
Die f ormele organisasiestruktuur dra 
spesif ieke take aan spesif ieke stelsels 
op. Die taak van die mannekrag-
bestuurstelsel is om werkers 
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te werf en te ontwikkel vir poste wat 
deur die f ormele organisasiestruktuur 
daargestel is. 
Die implementering van die onderneming 
se strategie kan plaasvind sodra die 
geskepte poste gevul is. Om 
produktiwiteit te handhaaf, moet die 
werkers se prestasie gekontroleer en 
vergoedings toegeken word. 
Laasgenoemde verteenwoordig ook take van 
die mannekragbestuurstelsel. 
Die skrywers stel ook hul beskrywing diagrammaties voor 
Figuur 3.2 ommesy). 
(kyk 
























Devanna et al. (1984:35) brei soos volg uit op hul mening: 
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"This framework elaborates the traditional view of how 
a firm should think about strategic management by 
including human resource management as an integral 
tool that managers can use in the strategic arena of 
their organizations." 
Vir die bestuurstaak is di t dus van kr i tieke belang om die 
f ormele struktuur en die mannekragstelsel so op te stel dat die 
strategiese doelwitte van die onderneming bereik word. 
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Strategiese mannekragbestuursingesteldheid is dus 'n voorvereiste 
vir ondernemingsukses. 
Die voorafgaande mening van Devanna et al. word onderskryf deur 
Douglas et al. (1985:105,106) en Tichy et al. (1982:48). 
3.7 Doelstellings van strategiese mannekragbestuur 
Mannekragbestuur stel, soos enige ander stelsel of eenheid in die 
onderneming, byvoorbeeld produksie en bemarking, ook doelwitte. 
Soos reeds beskryf (kyk paragraaf 3.2), is die primere 
doelstelling van strategiese mannekragbestuur, die ondersteunende 
funksie tot die bereiking van die onderneming se strategies 
gestelde doelwitte. 3 Indien bogenoemde in 'n onderneming 
plaasvind, word talle ander sekondere doelwitte outomaties ook 
bereik. 
Devanna et al. (1984) bespreek die volgende as strategies 
belangrike onderwerpe in mannekragbestuur: 
mannekragbestuur moet geintegreer word met strategiese 
beplanning; 
3 Devanna et al. (1984:36); Gerber et al. (1987:8); Reid 
(Foulkes 1986:347-349); Meals en Rogers (Foulkes 
1986:88); Gelinier (Wils 1985:6-7); Douglas et al. 
(1985:130). 
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beleide vir 'n innoverende onderneming moet opgestel word; 
goeie arbeidsverhoudinge moet gehandhaaf word; en 
goeie produktiwiteitsbestuur moet aan die orde van die dag 
wees. 
Miner en Miner (1977:5) identifiseer as doelwitte van strategiese 
mannekragbestuur: 
"Om funksionele bestuurders in die onderneming te help met: 
die verhoging van die onderneming se produktiwiteit, 
en 
die instandhouding van die onderneming se werkende 
eenheid te midde van interne en eksterne druk soos 
arbeidsonrus en ekonomiese resessie. 11 
Laasgenoemde skrywers stel dus in 'n bree sin dieselfde doelwitte 
as Devanna et al. 
Odiorne (1980:113) klassifiseer die doelstellings van 
mannekragbestuur in drie kategoriee: 
Roetine-doelstellings wat beteken dat stabiliteit vir die 
funksionering van die onderneming verseker word deur te 
voorsien in die bevrediging van werknemers se behoeftes. 
Probleemoplossingdoelstellings waarmee bedoel word dat dit 
verband hou met probleme soos arbeidsomset en herstel van die 
organisasie-ewewig. 
Innovasiedoelstellings wat gebaseer is op die benutting van 
ontevredenheid met die ewewig in die organisasie. 
Dit impliseer dat 'n werkstruktuur verskaf word wat poste kan 
skep en wat sal lei tot die verwesenliking van alle 
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werknemersbehoeftes. Wanbalans word dus as uitgangspunt 
geneem, en daarvolgens word deur vernuwing poste geskep wat 
die werknemer se behoeftes sal bevredig. 
Gerber et al. (1987:11) onderskryf die menings van Odiorne, en 
Miner en Miner hierbo. 
3.8 Die orqanisatoriese tuiste van mannekragbestuur 
3.8.1 Algemeen 
Ten einde die funksies van mannekragbestuur te bespreek, is dit 
nodig om die plek van die mannekragbestuurfunksie in die 
onderneming se organisasiestruktuur te identifiseer. 
3.8.2 Organisasiestruktuur van die onderneming 
Gerber et al. (1987:12) beweer dat die mannekragfunksie sy beslag 
binne die raamwerk van die onderneming vind, in die vorm van 
personeelbestuur. Die mannekragfunksie word uitgevoer deur 'n 
personeeldepartement wat verantwoordelik is vir die uitvoering 
van personeelbestuursaktiwiteite in die onderneming en wat ook 
in 'n raadgewende en hulpgewende hoedanigheid teenoor die res van 
die onderneming optree. 
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Volgens Gerber et al. (1987:13) word ondernemings beskou as die 
somtotaal van interafhanklike substelsels binne die totale 
organisatoriese bestel. Dit impliseer dat die onderneming 
georganiseer is in 'n aantal funksionele departemente soos 
bemarking, produksie en mannekrag. 
Carrel en Kuzni tz (1982:16) verskaf 'n organisatoriese 
vergestalting van die mannekragfunksie (kyk Figuur 3.3). 































Die mannekragfunksie is dus ook, vanuit 'n stelselbenadering 
beskou, 'n substelsel van die onderneming, en lewer dus ook 
sekere uitsette ter bereiking van ondernemingsdoelwitte. 
Gerber et al. (1987:13) meen dat hierdie uitsette as die 
verantwoordelikheidsgebiede van elke substelsel beskou kan word. 
Megginson (1981:28), soos opgeneem in Gerber et al. (1987:13), 
identif iseer die verantwoordelikhede van die mannekragfunksie in 
die onderneming soos volg: 
Topbestuur bepaal die personeeldoelwitte en beleid, en doen 
langtermynbeplanning vir die onderneming. 
Middelbestuur voer gestelde beleid uit deur prosedures na te 
volg. 
Eerstevlakbestuur is daarvoor verantwoordelik om die gestelde 
beleid aan werknemers te verduidelik, hul houdinge te 
beinvloed, hul griewe te hanteer en leiding te neem. 
Die personeelbestuurder in die onderneming skakel met al die 
bogenoemde bestuurders, en is behulpsaam met advies en leiding 
oor personeelaangeleenthede. 
Die plek van mannekragbestuur in die onderneming is in die 
voorafgaande geYdentifiseer. Vervolgens kan die funksies van 
mannekragbestuur na aanleiding daarvan gestel word. Di t is egter 
van groot belang om daarop te let dat hierdie funksies met 
verloop van tyd 'n strategiese perspektief ontwikkel het (soos 
in paragraaf 3.9.1 aangetoon sal word), en dus nou as 
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langtermynfunksies waarvoor deeglik beplan behoort te word, 
beskou word. 
3.9 Funksies van mannekragbestuur 
3.9.1 Algemeen 
Dit is belangrik om te beklemtoon dat elke onderneming se 
mannekragfunksie so georganiseer moet word dat dit sal aanpas by 
die unieke behoefte van die onderneming (Holley en Jennings 
(1983:38) soos opgeneem in Gerber et al. (1987:12)). 
Die hoof funksies van die personeeldepartement kan volgens Cloete 
(1983:7), soos volg geklassifiseer word: 
Mannekragvoorsiening: Dit behels aktiwiteite soos werwing, 
plasing, keuring, bevordering, 
oorplasings, posklassif ikasies, en die 
bepaling van uitdienstredings- en 
afdankingsreels. 
Mannekraginstandhouding: Dit omsluit die bepaling van 
diensvoorwaardes en vergoeding-
strukture, rekordhouding, personeel-
omset, beslegting van griewe, raad-
gewing, werknemer-werkgewerverhoudinge, 
gedragsnavorsing en personeeldienste. 
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- Opleiding en ontwikkeling: Induksie, opleiding, ontwikkeling, 
indiensopleiding en evaluering val in 
hierdie kategorie. 
Omdat mannekragbestuur steeds me er as 'n strategiese 
bestuursfunksie ontwikkel, plaas dit al die funksies van die 
personeeldepartement in 'n langtermynkonteks. Dit impliseer dat 
na aanleiding van omgewingsveranderlikes en die onderneming se 
strategie, doelwitte gestel en strategie~ vir die bereiking 
daarvan ontwerp moet word. Elke funksie van die 
personeeldepartement stel dus weer funksionele doelwitte 
ooreenkomstig die mannekragstrategie. Mannekragfunksies word 
funksioneel aangewend om mannekragbestuursdoelwitte te bereik. 
Hierdie funksies word egter ook direk en indirek (deur middel van 
die onderneming se strategie) beYnvloed deur eksterne faktore. 
Heneman et al. (1986:8) stel die voorafgaande diagrammaties soos 
volg voor (kyk Figuur 3.4 ommesy). 
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Die onderskeie funksies van die personeeldepartement funksioneer 
egter nie losstaande van mekaar nie, maar is interafhanklik van 
mekaar. Devanna et al. (1984:41) stel 'n mannekragsiklus om 
hierdie interafhanklikheid uit te wys. Dieselfde siklus is ook 
opgeneem in Douglas et al. (1985:106) en in Tichy et al. 
(1982:48) (kyk Figuur 3.5). 




VERGO ED ING ONTWIKKELING 
Bron: Devanna et al. (1984:41) 
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3.9.2 Mannekragbestuursfunksies 
Die belangrikste funksies van mannekragbestuur word voorts 
kortliks in oenskou geneem. Daar word ook telkens op elke 
funksie se strategiese ins lag gewys. Hierdie funksies word 







Keuring en plasing 
Taakontleding 
Veiligheid en gesondheid 
Arbeidsverhoudinge 




Opleiding en ontwikkeling 




Soos vermeld, bestaan die mannekragvoorsieningsfunksie uit 'n 
aantal subfunksies. 
3.9.3.1 Mannekragbeplanning en -vooruitskatting 
Mannekrag het 'n sekere mate van onbuigbaarheid in terme van hul 
ontwikkeling en hul benutting. Werwing, keuring, plasing en 
opleiding van die gemiddelde werknemer duur maande. In die geval 
van bestuurspersoneel in 'n groot onderneming kan die proses j are 
lank duur. 
Soos reeds bespreek, impliseer strategiese mannekragbestuur 
proaktiewe langtermyngerigte mannekragbestuur. 
Mannekragdoelwitte word gestel wat bereik moet word met beplande 
strategiee. Dit is hedendaags bekend dat mannekragbestuur 
beplanning as instrument gebruik om die ingewikkelde 
mannekragprobleme van die onderneming te hanteer, aldus Walker 
soos opgeneem in Foulkes (1986:288). Beplanning van mannekrag 
vorm dus deel van die personeelfunksie. 
Douglas et al. (1985:176) beweer dat die veranderde aard van werk 
die integrasie van mannekragbestuur met onderneming-strategiee 
bemoeilik aangesien gedurig aangepas moet word namate 
omstandighede en behoeftes na hoe tegniese en ander vaardighede 
verander. Mannekragbeplanning vereenvoudig die situasie. 
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Vervolgens stel bogenoemde skrywers (1985:177) die definisie van 
Walker (1980:5) om hierdie stelling te staaf: 
"Manpower planning is the process of analizing an 
organization's human resource needs under changing 
conditions and developing the activities necessary to 
satisfy these needs." 
Hierdie def inisie van Walker is ook opgeneem in Foulkes 
(1986:290). 
Na aanleiding van die voorafgaande, definieer Douglas et al. 
(1985:177) mannekragbeplanning baie eenvoudig: 4 
Coleman 
"Human resource planning is a process designed to 
ensure that the organization has the right people at 
the right place, at the right time, with the right 
skills and tools and experience, and on the right job 
as well." 
(1970:89) vul hierdie def inisie aan en sien 
mannekragbeplanning as: 
"··· the process of determining manpower requirements 
and the means for meeting those requirements in order 
to carry out the integrated plans of the 
organization." 
Vol gens Gerber et al. ( 198 7: 142) is tradisioneel aanvaar dat 
personeel gewerf kan word namate vakatures ontstaan. Vandag geld 
hierdie aanvaarding nie meer nie. 
4 Milkovich en Mahoney, Nielsen en Young, en Burack en 
Gutteridge soos opgeneem in Biles en Holmberg (1980:103, 
135,170); Klatt et al. (1985:103) soos opgeneem in 
Gerber et al. (1987:142). 
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Douglas et al. (1985:177-178) stel die volgende as doelwitte van 
mannekragbeplanning: 
om die bes gekwalifiseerde, hoogste kwaliteit en mees 
produktiewe mense vir die onderneming te werf; 
om die werknemers se talente en vaardighede die beste te 
benut; 
om groter insig te probeer verkry in mannekragbenutting (waar 
is tekorte en surplusse in die arbeidsmag?); en 
om mannekragbeplanning met die strategie van die onderneming 
te integreer. 
Walker, soos opgeneem in Foulkes (1986:290-291), meen dat die 
hele benadering van mannekragbeplanning ingestel meet wees op die 
verband tussen die doelwitte van mannekragbeplanning en die van 
die onderneming as 'n geheel. Stainer (1987:143) onderskryf 
hierdie mening. 
In die lig van voorafgaande stel Walker (1986) as doelwit vir 
mannekragbeplanning die bepaling en ontleding van die 
mannekragbehoeftes van die onderneming. Dit behels die volgende: 
- Behoeftevooruitskatting: Omstandighede word ontleed ten einde 
Werkprestasiebestuur: 
beter beplanning en beheer van 
werknemer-enondernemingsvereistes 
te verkry. 
Werkprestasie van individue en die 





Werkprestasie van individue en die 
van die onderneming as 'n geheel 
word verbeter. 
Aktiwiteite rondom bestuurstalent 
word ontwikkel ten einde te kan 
voldoen aan toekomstige behoeftes 
van die onderneming na bestuurders. 
Flowers en Coda, soos opgeneem in Biles en Holmberg (1980:85-90), 
onderskryf hierdie mening. 
Deurlopende mannekragbeplannning is, aldus Beach (1985:110), dus 
nodig vanwee die volgende redes: 
Dit is noodsaaklik om toekomstige mannekragbehoeftes te 
bepaal. 
Dit stel die onderneming in staat om by veranderinge aan te 
pas. 
Dit skep die geleentheid om hoevlakpersoneel op te lei en te 
vervang. 
Dit is 'n belangrike komponent van strategiese beplanning. 
Dit voorsien belangrike inligting vir die ontwerp en 
implementering van aktiwiteit soos werwing, keuring, 
opleiding, oorplasings, bevorderings en so meer. 
Gerber et al. (1987:142) stel dieselfde redes. 
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Net soos by strategiese mannekragbestuur onderskei is tussen 'n 
mikro- en makrovlak, is di t ook die geval by mannekragbeplanning. 
Burack en Gutteridge, soos opgeneem in Biles en Holmberg 
(1980:102), onderskei twee vlakke van mannekragbeplanning. 
Mannekragbeplanning op makrovlak dui op die nasionale arbeidsmag, 
en sluit projeksies van die aanbod van arbeid en vooruitskattings 
van beroeps-, industrie- en totale arbeidsmagvereistes in. 
Mannekragbeplanning op mikrovlak dek 'n groot verskeidenheid 
aktiwiteite, vanaf statistiese vooruitskattings van 
personeelbehoeftes tot die volledige reeks tradisionele 
personeelfunksies. Terblanche (1981:18,19) en Uys 
(1981:10,59-60) identifiseer implisiet ook hierdie vlakke in 
mannekragbeplanning. 
Die proses van mannekragbeplanning kan kortliks omskryf word deur 
drie aktiwiteit, aldus Smith (1980:7): 
- Vraag: Ontleed, ondersoek en poog om die hoeveelheid en tipe 
mannekrag wat die onderneming benodig om sy doelwitte 
te bereik, te voorspel. 
Aanbod: Probeer voorspel watter aktiwiteite nodig sal wees 
om te verseker dat mannekrag op die regte tyd 
beskikbaar is. 
Bepaal die interaksie tussen die vraag en aanbod sodat 
vaardighede tot die beste voordeel van die onderneming benut 
word en individue se verwagtings ook in berekening gebring 
word. 
Pettman en Tavernier (1976:1) huldig dieselfde mening. 
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Vol gens Douglas et al. (1985:178,179) kan bogaande 
beplanningsproses in vier stappe geplaas word: 
stap 1. Vooruitskatting van die vraag na mannekrag. 
stap 2. Voorui tskatting van die aanbod van mannekrag ( arbeid wat 
die onderneming reeds in diens geneem het plus die 
arbeid wat die onderneming elke jaar sal kry minus die 
arbeid wat die onderneming gaan verloor). 
Stap 3. Beraming van die vergelykende verskil. Die onderneming 
sal dan kan bepaal hoeveel mannekrag en watter 
vaardighede elke jaar benodig sal word. 
Stap 4. Ontwikkeling van 'n mannekragplan en implementering 
daarvan. 
Edwards et al. (1983:4) en Uys (1981:6,8) onderskryf hierdie 
proses. 
Douglas et al. (1985:180) meen dat hierdie plan rigting sal bied 
aan die onderneming, maar dat dit nie as onveranderlik beskou 
behoort te word nie, aangesien eksterne omgewingsfaktore verander 
en daarmee saam die strategie en doelwitte van die totale 
onderneming. 
Volgens Gerber et al. (1987:144) behoort die stel van doelwitte 
en die strategiese plan van die onderneming as eerste stap in die 
mannekragbeplanningsproses beskou te word. 
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Walker ( 1980: 11) stel 'n breedvoerige model vir die 
mannekragbeplanningsproses voor: 
Stap 1. Behoeftevooruitskatting. 
Eksterne veranderlikes waaronder ekonomiese, sosiale en 
politieke faktore; regeringsregulasies en wetgewing; die 
bevolking en die arbeidsmag; markte en mededinging; en 
tegnologie word ontleed. 
Stap 2 • Gebaseer op die vooraf gaande word toekomstige mannekrag-
vereistes en toekomstige beskikbaarheid van mannekrag 
vooruitgeskat. 
Toekomstige mannekragvereistes sal deur die volgende 
faktore bepaal word: 
- onderneming en posontwerp; 
- planne en begrotings; 
- bestuursbeleid en -f ilosof ie; 
- tegnologie en stelsels; en 
- "affirmative action", doelwitte en planne. 
Toekomstige mannekragbeskikbaarheid sal deur die 
volgende faktore bepaal word: 
- huidige talent en vaardighede; 
- vooruitgeskatte veroudering; 
- vooruitgeskatte beweging en ontwikkeling; 
en 
- invloed van mannekragprogramme van die 
verlede. 
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Stap 3. Na aanleiding van die toekomstige vereistes en 
beskikbare mannekrag word mannekrag vooruitgeskat. 
Di t kan bepaal word deur die volgende aspekte in oenskou 
te neem: - mannekrag vir die huidige en langer termyn; 
- eksterne mannekragbehoeftes; 
- ontslag en oorplasings van mannekrag in die 
onderneming; 
- benutting van mannekrag; 
- die mate van ontwikkeling van werkers wat 
vereis word. 
Stap 4. Die volgende stap in die proses is om die mannekrag-
beplanningsprogram op te stel. 
Walker onderskei tussen werkprestasie en loopbaanbestuur 
in die program. Werkprestasie omvat die volgende: 
- die onderneming met betrekking tot 
aktiwiteite, verhoudinge, verantwoorde-
likhede, standaarde, kwaliteit van 
werkslewe, en klimaat in die onderneming; 
- prestasiebeoordeling in die konteks van 
prestasie-, planne en doelwit-evaluering; 
en 
- vergoedingstrukture wat voordele en 
vergoeding insluit. 
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Loopbaanbestuur behels die volgende: 
- beleide en stelsels met betrekking tot 
werwing, keuring en plasing, bevordering 
en oorplasing, ontwikkeling en opleiding, 
en werksbeeidiging of aftrede; 
- bestuursopvolging in die sin van individu-
beoordeling, posvereistes, vervanging, 
opvolgingbeplanning, loopbaanvordering, en 
identif isering van bestuurstalent; 
- loopbaangeleenthede in die konteks van 
posvereistes, loopbaanpaaie, en loopbaan-
kommunikasie; en 
- individuele loopbaanbeplanning wat self-
ontleding, persoonlike loopbaanpaaie en 
ontwikkelings-aksieplanne betrek. 
Pettman en Tavernier (1976:1-3), Gerber et al. (1987:144-148), 
Glueck, soos aangehaal in Biles en Holmberg (1980:6), en 
Terblanche (1981:5-7) onderskryf implisiet die bogaande. 
'n Model van die mannekragbeplanningsproses wat hierbo geskets 
is, word skematies aangetoon in Fiquur 3.6 (ommesy). 
Figuur 3.6: DIE MANNEKRAGBEPLANNINGSPROSES 
Interne mannekrag-
Ondernemingsdoelwitte 




(getalle en kwaliteit) 
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aanbod .--~-'~~~~~~---. 




















Bestuur moet dus die vraag en aanbod van mannekrag vooruitskat 
om betyds in behoeftes te kan voorsien. 'n Sentrale element in 
enige mannekragbeplanning of vooruitskattingstelsel is om die 
behoefte en beskikbaarheid van mannekrag vir 'n spesifieke 
toekomstige tydsperiode te voorspel. Vooruitskatting sal dus 
voorts in oenskou geneem word. 
Die sleutel tot enige vooruitskattingsprosedure is die bepaling 
van oorsake van gebeurtenisse. In hierdie geval word vereis dat 
bepaal word wat die vraag en aanbod van mannekrag is. Dit sal 
dan as basis dien vir 'n voorspelling van gebeurtenisse in die 
toekoms, aldus Deckard en Lessey soos opgeneem in Biles en 
Holmberg (1980:149). Volgens Walker (1980:103) en Burack 
(1983: 65) dien die vooruitskatting van mannekragbehoeftes as 
basis vir ander mannekragbeplanningsaktiwiteite. Beplanning en 
vooruitskatting verskil dus ten opsigte van bepaalde doelwitte, 
maar word tog gekoordineer. 
Walker (1980:102) dui deur middel van sy model van die 
mannekragvooruitskattingsproses aan dat faktore wat die vraag na 
en aanbod van mannekrag beYnvloed, bepaal kan word deur 
omgewings- en organisatoriese toestande te ondersoek (kyk Figuur 
3.7 ommesy). 
Figuur 3.7: DIE MANNEKRAGVOORUITSKATTINGSPROSES 
ONTLEED HUIDIGE 
MANNEKRAG (AAN-

























Bron: Walker (1980:102) 
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Die gestelde mannekragvoorui tskattingsproses behels die ontleding 
van omgewings- en organisatoriese veranderlikes ten einde die 
invloed daarvan op vraag na en aanbod van mannekrag in die 
onderneming te bepaal. Voordat 'n vraag na en 'n aanbod van 
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mannekrag vir die toekoms geprojekteer kan word, moet die huidige 
mannekragvraag en -aanbod ontleed word. Vervolgens kan bepaal 
word wat die vooruitgeskatte behoefte na vaardighede is. 
Walker ( 1980: 104) beweer 
mannekragvooruitskattingsproses 
vervolgens dat 
op drie tydstermyne, 
hierdie 
naamlik 
kort-, medium- en langtermyn, plaasvind. 'n Uiteensetting van 
die verskille tussen die vooruitskattings op elk van die drie 
tydstermyne word in Tabel 3. 1 ( ommesy) aangetoon. Die onderskeid 
berus hoofsaaklik op verskille in die inligting wat op elke 
termyn gebruik en voorsien word. 
Daar bestaan talle modelle vir die vooruitskattingsproses. Dit 
is nuttig vir bestuur in die sin dat dit gebruik kan word om die 
implikasies van alternatiewe beleide en organisatoriese toestande 
te beskou. Modelle kan, volgens Walker (1980:129), beskrywend 
wees, of dit kan ooreenkomstig die norm in tendense aangebied 
word as moontlike toekomstige patrone. In die lig van die 
voorafgaande, bied Walker (1980:132) vier soorte modelle vir 
vooruitskatting, asook hul aanwendings met behulp van 'n 
uiteensetting, aan. 
Tabel 3.1: DIE VERSKILLE TUSSEN VOORUITSKATTINGS OP DIE 
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Bron: Walker (1980:104) 
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middell ike besluite 
beinvloed. 
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a) Eenvoudige vooruitskattingsmodelle. Dit is gebaseer op 
subjektiewe oordeel, asook 'n uitbreiding van 
indiensnemingspatrone van die verlede tot in die toekoms. 
Voorui tskatting volgens eie oordeel, duimreel, 
indiensnemingstandaarde, verhoudingneigingprojeksie, tydskale, 
en die Delphi-tegniek (wat gebruik word vir 
langtermynvooruitskattings) kan gebruik word vir basiese 
voorui tskattings van beskikbare vraag en aanbod in stabiele 
toestande. 
b) Organisatoriese veranderingsmodelle. Dit behels die 
ondersoek van die beweging van personeel in 'n stelsel, as 'n 
basis vir die beplanning van vereiste veranderinge. 
Opvolgontledings wat vir vervangingsontledings en 
-obstruksies gebruik word, Markov\Stogastiese prosesse en 
vernuwingsmodelle wat aangewend kan word vir 
moontlikheidgebaseerde-vloei-vooruitskattings, en 
regressie-analise wat gebruik kan word om veranderinge te 
projekteer, dien as tegnieke vir hierdie tipe modelle. 
c) Optimaliseringsmodelle. Hierdie modelle identifiseer in die 
konteks van gedef inieerde veranderlikes die vereiste aktiwiteite 
vir die bereiking van gestelde indiensnemingsdoelwi tte. As 
tegnieke vir optimaliseringsmodelle kan lineere, nie-lineere, 
dinamiese, en doelwitprogrammering gestel word. 
Die voorafgaande tegnieke gebruik defnitiewe veranderlikes wat 
toekomstige behoeftes definieer. Toekomstige behoeftes vir 
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gedefinieerde doelwitte word gel.dentifiseer en dan word individue 
in verwagte vakante poste geplaas. 
d) Gel.ntegreerde simulasiemodelle. 'n Gel.ntegreerde simulasie 
van die patrone van veranderinge in totaal gesien, word gekoppel 
aan ondernemingsbeplanning. Simulasie in die geheel gesien, 
gekoppel aan ondernemingsbeplanning, word verkry deur die 
aanwending van ondernemingsmodelle se saamgestelde tegnieke. 
Die uiteensetting van Walker omsluit die voorgestelde modelle en 
tegnieke vir vooruitskatting van Alpander (1982:84-94), Bryant 
et al. soos opgeneem in Biles en Holmberg (1980:122-128), Gerber 
et al. (1987:146,147), en stainer (1971:98-110). Burack 
( 1983: 77-82) , Douglas et al. ( 1985: 184, 185) en Cascio en Awad 
(1981:193-210) onderskryf implisiet die voorgaande. Milkovich 
en Mahoney soos opgeneem in Biles en Holmberg (1980:136-145), 
bied modelle aan vir mannekragbeplanning wat grootliks ooreenstem 
met die voorafgaande. 
Die keuse van 'n vooruitskattingsmetode is vir elke onderneming 
'n vraagstuk van sy eie. Volgens Al pander ( 1982: 95) is elke 
onderneming uniek en is daar dus nie 'n beste metode nie. 
Nogtans stel laasgenoemde skrywer die volgende f aktore wat die 
keuse van 'n metode vir vooruitskatting sal bel.nvloed voor: 
die doel met die vooruitskatting; 
die tydshorison waarvoor die vooruitskatting gedoen word; 
die aktiwiteit wat beplan word; 
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die beskikbare bronne van inligting, asook die inligting 
self; 
die tyd- en kostegrense van die onderneming met betrek-
king tot die vooruitskatting; en 
die belangrikheid van die besluite wat gebaseer moet word 
op die vooruitskattings. 
3.9.3.2 Werwing 
Werwing is een van die eerste stappe in die indiensnemingsproses. 
Dit is die aktiewe uitsoek van mense wat vakante poste in die 
onderneming kan vul (Douglas et al. ( 1985: 201) en Leek soos 
opgeneem in Edwards et al. (1983:90)). 
Werwing word deur Ivancevich en Glueck (1985:154) omskryf as: 
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•••••• that set of activities an organization uses to 
attract job candidates who have the abilities and 
attitudes needed to help the organization achieve its 
objectives." 
Cascio en Awad (1981:238,239) meen dat dit 'n tweerigtingproses 
is waar nie net ondernemings werkers soek nie, maar individue ook 
by ondernemings vir werk aanklop. Indien die werker en 
onderneming bymekaar ui tkom deur middel van advertensies en 
aansoeke, word die werker ooreenkomstig sy vaardighede en 
eienskappe vir die ongevulde pos oorweeg. Laasgenoemde skrywers 
stel die teorie in Figuur 3.8 (ommesy) voor. 
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Douglas et al. (1985:211) se proses van werwing stem grotendeels 
ooreen met die van Cascio en Awad, behalwe dat klem gele word op 
gebeurtenisse wat die advertensie voorafgaan. 
Gerber et al. (1987:151) stel dit dat verskeie belangrike stappe 
in ag geneem moet word om hierdie werwingsaktiwiteit uit te voer, 
te wete: 
'n Werwingsbeleid moet gedefinieer word. 
'n Ontleding moet gemaak word van die faktore wat werwing 
beYnvloed. 
Die verskillende bronne van werwing moet ondersoek word. 
'n Werwingstegniek moet gekies word uit die wat beskikbaar is. 
Die werwingsprogram moet ge-ouditeer word. 
Bogaande skrywers maak ook melding van die koste-aspek betrokke 
by werwing en beweer dat die proses so koste-eff ektief moontlik 
gemaak kan word deur dit op 'n wetenskaplike wyse te benader. 
Die werwingsfunksie word vervolgens ooreenkomstig bostaande 
stappe bespreek. 
a) Werwingsbeleid. Volgens Gerber et al. (1987:152) word die 
doelstellings van die werwingsproses deur hierdie beleid 
gedefinieer. Dit verskaf dus die riglyne vir die uitvoering van 
die werwingsprogram. Heneman et al. (1986:229-239) huldig 
dieselfde mening. Gerber et al. (1987:152) stel vervolgens dat 
werwingsbeleid daarop ingestel is om bestuur in staat te stel om 
die bekwaamste individue vir elke pos te lok, en om die pos met 
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die bes gekwalifiseerde applikant te vul. Volgens Douglas et al. 
(1985:202) is die strategiese doelwit van die werwingsfunksie die 
voorsiening van mannekrag. Laasgenoemde skrywers stel dit ook 
skematies voor (kyk Figuur 3.9). 









Bron: Douglas et al. (1985:202) 
PLASING 
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b) Faktore wat werwing be1nvloed. Ondernemings word begrens 
deur talle omgewingsveranderlikes, aldus Cascio en Awad 
(1981:239) en Douglas et al. (1985:201). Gerber et al. 
(1987:152) meen dat die vraag of die potensiele werker op 'n 
werwingspoging gaan reageer, al dan nie, bepaal sal word deur 
hierdie omgewingsveranderlikes wat intern of ekstern van aard kan 
wees. Laasgenoemde skrywers (1987:153) identifiseer owerheids-
of vakbondbeperkings, vakbondkontrakte en arbeidsmarktoestande 
as die belangrikste eksterne faktore; en organisasiebeleid, die 
beeld van die onderneming, en werwingsvereistes aan werksoekers 
as die belangrikste interne faktore. 
Douglas et al. (1985:202-206) omsluit bogaande faktore in hul 
identif isering van omgewingsveranderlikes en klassif iseer dit 
SOOS volg: 
Sosiale omgewingsveranderlikes. Werkers is mense met hul eie 
waardes, houdings en norme, in hul eie sosiale stelsel. Dit 
impliseer wat hul gedrag, idees en verwagtings in die werkplek 
sal wees. 
Ondernemingselfkonsep dui op die beeld van die onderneming. 
Dit kan 'n invloed op die onderneming se vermoe he om werkers 
te werf. As die onderneming 'n baie goeie dunk van homself 
het, sal net die beste werkers in diens geneem word, en dus 
ook net op die beste plekke werkers gewerf word. Die publiek 
ontwikkel dus op hierdie manier 'n bepaalde beeld van die 
onderneming. 
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Beleidsomgewingsveranderlikes. Ondernemingsbeleid be1nvloed 
ook die werwingsfunksie. Beleid impliseer byvoorbeeld om 
mense binne die onderneming te bevorder, of om mense van buite 
in te neem, of om sekere prestasies te behaal. 
Finansiele omgewingsveranderlikes. Die onderneming bet nie 
onbeperkte fondse nie. In die begroting word voorsiening 
gemaak vir opleiding, hoeveelheid werkers, ensovoorts. 
Arbeidsmarktoestande kan veroorsaak dat meer of minder 
(afhangende van tekorte of surplusse van vaardighede) geld in 
die werwingsprogram aangewend moet word. 
Wetlike omgewingsveranderlikes. Wette word al hoe meer 
beperkend ten einde bepaalde gedeeltes van die bevolking teen 
wanpraktyke te beskerm. Owerheidswetgewing sowel as vakbond-
kontrakte kan dus 'n beperkende rol in die werwingsprogram 
speel. 
c) Werwingsbronne. Onderskeid word tussen eksterne en interne 
bronne getref. Interne bronne impliseer dat die onderneming hom 
na binne wend om kandidate vir vakante poste te werf. Hierdie 
aspek moet sorgvuldig gehanteer word omdat nie net werknemers 
wat reeds kwalif iseer vir die pos in ag geneem moet word nie, 
maar ook werknemers wat as hulle opgelei sou word, ook sou 
kwalifiseer (Douglas et al. 1985:212). 
Gerber et al • ( 198 7: 154) stel huidige werknemers, posadvertensies 
waar vakatures op bulletinborde aangekondig of werknemers ingelig 
word oor vakatures, personeelrekords, en vaardigheidsbanke wat 
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dui op die boekhouding van werknemers met spesif ieke vaardighede 
of potensiaal vir opleiding, as interne bronne. 
Eksterne bronne dui op bronne waardeur werknemers van buite die 
onderneming gewerf kan word. Dit sal die onderneming baie baat 
om alle vorige applikante se besonderhede te liasseer. Gerber 
et al. (1987:155,156) onderskei die volgende as eksterne bronne: 
indiensnemingsagentskappe, toevallige aansoekers (werkers wat by 
'n onderneming opdaag en navraag doen oor vakatures) , verwysings, 
professionele verenigings, advertensies, en opvoedkundige 
inrigtings. 
Douglas et al. (1985:212-220) verskaf die volgende klassifikasie 
van eksterne bronne: 





Vriende en familie van huidige werkers 
Vakbonde 
Professionele en bestuursposte: 
"Executive search firms" 
Bestuursinligtingstelsels 
Kollege- en universiteitswerwing 
Gemeenskaplike en interne programme 
Cascio en Awad (1981:216-219), Alpander (1982:184) en Heneman et 
al. (1986:230-235) bespreek ook van bogaande interne en eksterne 
werwingsbronne. 
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d) Keuse van 'n werwingstegniek. Die beste tegnieke en bronne 
vir die werwingsproses sal bepaal word deur die aard van die 
vakante poste wat gevul moet word. 
e) Oudit van werwingsprogram. Elke onderneming behoort die 
koste van werwing deur verskillende metodes in die onderskeie 
bronne noukeurig te evalueer en rekord daarvan te hou. 
3.9.3.3 Keuring en plasing 
Keuring van mannekrag behels die kies van die geskikste, vereiste 
personeel deur verskeie metodes of tegnieke aan te wend. (Cascio 
en Awad 1981:243) 
Keuring word deur Ivancevich en Glueck ( 1983: 183) soos volg 
omskryf: 
"Selection is the process by which an organization 
chooses from a list of applicants the person or 
persons who best meet the selection criteria for the 
position available, considering current environmental 
conditions." 
Plasing impliseer die plaas van die gekose personeel in poste of 
posisies waar hul vaardighede ten beste benut kan word (Cascio 
en Awad 1981: 267) • Leek, soos opgeneem in Edwards et al • 
(1983:90), asook Gerber et al. (1987:161,180) onderskryf bogaande 
sienings. Gerber et al. (1987:180) onderskei voorts tussen die 
plasingsproses en die keuringsproses. Volgens die skrywers het 
eersgenoemde proses te make met die interne arbeidsmark, terwyl 
keuring hom hoofsaaklik op die eksterne arbeidsmark toespits. 
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Keuring geskied op grond van 'n vooruitskatting van die kandidaat 
se verwagte prestasie in die toekoms, terwyl plasing gebaseer 
word op addisionele inligting soos werkers se prestasie en 
individue se voorkeure. Volgens Cascio en Awad (1981:267) geniet 
keurings- en plasingsaktiwiteite vandag heelwat aandag vanwee die 
gemeenskap se strewe om alle individue wat tot werk in staat is, 
produktief te gebruik en ten volle te benut. 
Keurings- en plasingsaktiwiteite vorm, net SOOS die 
werwingsaktiwi tei t, deel van die indiensnemingsproses, en dra dus 
by tot die strategiese doelwitbereiking van mannekragvoorsiening 
(kyk Fiquur 3.9.), aldus Cascio en Awad (1981:21). Keurings- en 
plasingspraktyke behoort in samehang met ondernemingstrategie 
gesien te word ten einde die algemene vloei van mannekrag 
doeltreffend te beheer. Soos gemeld in die aangehaalde definisie 
van Ivancevich en Glueck ( 1983: 183) , oefen omgewingsveranderlikes 
'n belangrike invloed op die keuringsproses uit. Gerber et al. 
(1987:162,163) identifiseer faktore in die interne sowel as die 
eksterne omgewing wat die keuringsproses beYnvloed. As faktore 
in die interne omgewing, word die volgende gestel: 
Die grootte van die onderneming. 
Die aard van die onderneming. 
Die aard van sosiale druk. 
Die aantal kandidate vir 'n bepaalde pos. 
Faktore in die eksterne omgewing sluit die volgende in: 




Mannekragbestuur voer dus die keurings- en plasingsproses uit met 
inagneming van die interne en eksterne omgewing. 
Om 'n finale keuse tussen die aansoekers om 'n spesifieke pos te 
doen, moet vooraf op 'n keuring- en plasingstrategie besluit word 
wat bepaalde belangrike konsepte in oorweging moet neem. Gerber 
et al. (1987:174,175) verwys na meervoudige voorspellers wat dui 
op die kombinasie van keuringstegnieke wat gebruik gaan word om 
die keuringsbesluit te neem, asook plasingsmaatstawwe waardeur 
die aansoeker se belangstellings en vaardighede in ag geneem word 
sodat hy ook vir ander poste oorweeg kan word, en 
kostevoordeelanalise wat 'n vergelyking van koste om die pos te 
vul met die potensiele koste wat mag voortvloei wanneer 'n 
foutiewe keuringsbesluit geneem word, behels. 
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3.9.3.4 Posontleding 
Ten einde suksesvolle keuring en plasing van werkers te 
bewerkstellig, is dit noodsaaklik dat duidelike posontledings in 
die onderneming bestaan. 
Posontleding is 'n proses van versameling en bestudering van 
inligting oor die belangrikste werksaktiwiteite van 'n pos, en 
die stel van kwalifikasies (vaardighede, kennis, vermoens 
en ander bydraes) vereis om hierdie aktiwiteite uit te voer. 5 
Milkovich en Glueck (1985:104) omskryf posontleding soos volg: 
" •.. a systematic process of collecting data and making 
certain judgements about all of the important 
information related to the nature of a specific job". 
Biles en Holmberg (1980:192) stel 'n pos skematies voor in Figuur 
3.10. ommesy. 
5 Walker (1980:144); Burack (1983:51); Cascio en Awad 
(1981:146); Douglas et al. (1985:172); Gerber et al. 
(1987:132); Leek soos opgeneem in Edwards et al. 
(1983:93) en Michalak en Yager (1979:43). 
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Figuur 3.10: 'N VOORSTELLING VAN 'N POS IN 'N ONDERNEMING 
WERKER ORGANISASIE (WERK) 
Wat werkers doen? Wat gedoen moet word? 






Bron: Biles en Holmberg (1980:192) 
Beach (1985:97) beskou 'n pos as: 
" ••• a collection of tasks and responsibilities assigned to 
one person". 
Die onderneming, aan die een kant, stel 'n pos met sekere 
vereistes beskikbaar ten einde mee te help in die onderneming se 
doelwitbereiking. Aan die ander kant word 'n werker met sy 
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unieke agtergrond, behoeftes en vaardighede in 'n pos aangestel. 
'n Pos word dus geskep deur die onderneming en gevul deur 'n 
werker. Daar is dus soveel poste as wat daar werkers is. 
Soos reeds aangedui, is posontleding 'n prosedure om spesifieke 
inligting ten opsigte van 'n pos in te win. Hierdie inligting 
word, aldus Gerber et al. (1987:133), geboekstaaf deur twee 
aparte dokumente, 
posspesifikasie. 
naamlik die posbeskrywing en die 
Volgens Burack (1983:173) is 'n posbeskrywing 'n uiteensetting 
van die werksaktiwi tei te en verantwoordelikhede van 'n pos, 
terwyl posspesif ikasie die kwalifikasie of vaardigheidsvereistes 
vir 'n pos stel. Douglas et al. (1985:173), Gerber et al. 
(1987:140,141) asook Leek socs opgeneem in Edwards et al. 
(1983:93), huldig ook die voorafgaande mening. 
Gerber et al. (1987:140) stel dit dat 'n tipiese posbeskrywing 
inligting omtrent die volgende behoort te bevat: 
Die posidentif ikasie waardeur ender meer 'n benaming aan die 
pos gegee word, die posstatus aangedui word en inligting oor 
die vergoeding verbonde aan die pos verskaf word. 
Die taakopsomming wat 'n lys van die belangrikste funksies of 
aktiwiteite van 'n spesifieke pos verskaf. 
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- Verhoudings, verantwoordelikhede en pligte wat dui op die pos-
bekleer se verhouding met ander binne en buite die 
onderneming, asook 'n lys van sy pligte en verantwoorde-
likhede. 
Gesag en taakstandaarde. Die posbekleer se grense van gesag 
moet uitgespel word. Taakstandaarde dui aan hoe die werker 
moet voldoen aan elk van die pligte en verantwoordelikhede 
- Werksomstandighede. Enige spesiale werksomstandighede vir die 
pos word aangedui. 
Die posspesifikasie word ontwikkel uit die posbeskrywing. Dit 
verskaf duidelike riglyne vir werwing en keuring aangesien 
vereistes ten opsigte van opleiding, intelligensie, vaardighede 
en so meer deur die posspesif ikasie gestel moet word. 
'n Omvattende posontledingsprogram verskaf belangrike inligting 
aan mannekragbestuur wat op velerlei maniere aangewend kan word, 
aldus Gerber et al. (1987:133). 
Michalak en Yager (1979:43,44) noem vyf redes waarom dit 
noodsaaklik is om posontledings te doen: 
Met behulp van posontledings word stap vir stap aan kursus-
gangers beskryf wat van hulle verwag word ten einde 'n werk 
suksesvol uit te voer. Dit verskaf meer inligting omtrent die 
gereedskap wat kursusgangers sal benodig, asook oor die 
toestande waaronder hulle sal werk en die relatiewe 
belangrikheid van die take. 
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- Instrukteurs en opleiers gebruik posontledings vir die ontwerp 
van effektiewe opleidingsprogramme. 
Posontledings voorsien bestuur van objektiewe en meetbare 
kriteria vir werksprestasie. 
Posontledings help om die bydrae van opleidingsdepartemente 
tot ondernemingsdoelwitte aan die bestuur te demonstreer. 
- Posontledings word deur die industriele ingenieursdepartemente 
gebruik om poste te vereenvoudig en te moderniseer. 
Gerber et al. (1987:133,134) stel organisasie- en 
mannekrag-beplanning, werwing, keuring en plasing; opleiding en 
ontwikkeling; bepaling van vergoeding; prestasiebeoordeling; 
veiligheid en gesondheid; en loopbaanbeplanning as terreine waar 
posontledings aangewend word. 
Burack (1983:51) onderskryf bogaande, en voeg by dat posontleding 
die hoeksteen van al le mannekragbeplanning en 
personeelaktiwiteite vorm. Dit word skematies voorgestel deur 
Walker (1980:149) in Figuur 3.11. ommesy. 
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3.9.4.1 Veiligheid en gesondheid 
Hoewel sommige beroepsbeserings en -siektes die gevolg van 
emosionele en gedragsf aktore kan wees, kan die meeste teruggevoer 
word na die fisieke werkomgewing, aldus Gerber et al. (1987:441). 
Die eienskappe van werkomgewing wat met beserings geassosieer 
word, word veiligheidsrisiko's genoem, terwyl gesondheidsrisiko's 
dui op daardie eienskappe van die werkomgewing wat met siektes 
geassosieer word (Gerber et al. 1987:441). 
Volgens bogenoemde skrywers behoort almal in die onderneming oor 
veiligheid en gesondheid in die werkomgewing besorg te wees. In 
'n formele konteks beskou, is dit egter die funksie van die 
mannekragbestuur om werkers bewus te maak oor aspekte in die 
verband. 
Gesondheid kan omskryf word as die fisieke, geestelike en sosiale 
welstand van die individu. (Gerber et al. 1987:442) 
Die verhouding tussen die liggaam, die gees en die sosiale 
patrone van die mens is dus hier ter sprake. 
Di t is duidelik dat swak werknemergesondheid lei tot groot 
werkafwesigheid, en dit weer tot 'n lae vlak van produktiwiteit. 
Vanuit 'n koste-oogpunt beskou, is dit dus 'n belangrike funksie 
vir die bestuur. Veiligheid en gesondheid dra by tot die 
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langtermyndoelwit van mannekragbestuur, naamlik instandhouding 
van mannekrag. Bestuur sal gevolglik baat vind daarby om 
beroepsgesondheid en veiligheid te bevorder. Die onderneming 
wend dan ook 'n poging daartoe aan deur gesondheids- en 
veiligheidsprogramme te ontwikkel. 
Volgens Cascio en Awad (1981:483) stel ondernemings 
gesondheidsprogramme op, werkers word opgelei in 
veiligheidsaspekte, inspeksies word uitgevoer en goeie algehele 
beheer word toegepas. Veiligheidsvoordele en 
-koste word gedurig in die beplanning van bogaande aktiwiteite 
teen mekaar opgeweeg. 
Douglas et al. (1985:454) meen dat 'n ge1ntegreerde benadering 
wat die volgende insluit, die antwoord is: 
veiligheidsorientering vir alle nuwe werkers; 
veiligheids- en grieweprosedures; 
prestasiebeoordeling wat die meting van elke werker se 
veiligheid insluit; 
versekeringsvoordele; en 
fisiese en geestelike gesondheidsprogramme en -fasiliteite. 
Heneman et al. (1986:683-714) beweer dat veiligheids- en 
gesondheidsprogramme gebaseer moet word op die resultate van 'n 
omgewingsondersoek. Dit impliseer dat by die opstel van sodanige 
programme gelet moet word op ender meer die rol wat topbestuur 
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en veiligheidskomitees daarin vervul, en die identifisering van 
ongelukke. 
Douglas et al. (1985:444-448) identifiseer voorts in die eksterne 
omgewing vier kategoriee van faktore wat veiligheid en gesondheid 
beYnvloed, te wete: 
regerings- en wetlike kragte; 
gemeenskapskragte; 
tradisionele eise; en 
fisieke toestand van werkers. 
Heneman et al. (1986:683-704) onderskryf die bogaande. 
Gerber et al. (1987 :448) wys veral op die wetlike kragte en 
konsentreer op Die Wet op Masjinerie en Beroepsveiligheid (Wet 
6 van 1983). 
Luidens Cascio en Awad (1981:483) is daar ook talle interne 
f aktore wat veiligheid en gesondheid se bestuur in die werkplek 
kan beYnvloed, en vier word geYdentifiseer, naamlik: 
die aard van die werk; 
werknemers se houdings; 
bestuur se doelwitte en verbintenisse; en 
die onderneming se ingesteldheid op wins. 




Di t is nog 'n aktiwi tei t of funksie van mannekragbestuur wat 
bydra tot die instandhouding van die onderneming se werkerkorps, 
aldus Cascio en Awad (1985:21). Die doeltreffende instandhouding 
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van die werkerkorps is dus die strategiese doelwit in hierdie 
verband. 
Volgens Bendix (1985: 1-11) is arbeidsverhoudinge 'n baie moeilike 
begrip om te definieer vanwee die kompleksiteit daarvan. Gerber 
et al. (1987:335) meen dat toonaangewende akademici in die 
vakgebied nog nie met 'n algemeen aanvaarde omskrywing vorendag 
kon kom nie omdat talle akademiese vakgebiede tot die onderwerp 
bydra. 
Nogtans stel laasgenoemde skrywer (1987:335) die volgende 
beskrywing van arbeidsverhoudinge as vakgebied: 
" ... beskryf die omstandighede waaronder werknemers 
hulle ekonomiese, sosiologiese en psigologiese 
behoeftes in hul werksomgewing probeer bevredig". 
Voorts beweer Gerber et al. (1987:335) dat elke omskrywing van 
arbeidsverhoudinge sal wissel afhangend van die ideologie van die 
land, hetsy kapitalisties, sosialisties of kommunisties. 
Arbeidsverhoudinge word vervolgens ook bel.nvloed deur werknemers, 
werkgewers, die staat, vakbonde, politieke partye, 
werkgewersverenigings, ensovoorts. 
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Bendix ( 1984: 10) verskaf 'n omskrywing van arbeidsverhoudinge wat 
die maklikste in Suid-Afrika aanvaar kan word. Hy se 
arbeidsverhoudinge word beskou as 'n stelsel van maatskaplike 
verhoudinge in produksie wat die volgende omvat: 
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••• all forms of economic activity or production and 
all forms of labour relations regardless of the 
presence, absence or variety of formal organizations." 
Die volgende omskrywing van arbeidsverhoudinge word deur Die 
Departement van Mannekrag verskaf in die Wet op 
Mannekragopleiding (Wet 56 van 1981) (Artikel 1,xxi): 
"Alle aspekte van en aangeleenthede rakende die 
verhouding tussen werkgewer en werknemer, met inbegrip 
van aangeleenthede betreff ende onder-handelinge ten 
opsigte van die besoldiging en ander diensvoorwaardes 
van die werknemer, die voorkoming en beslegting van 
geskille tussenwerkgewer en werknemer, die toepassing, 
uitleg en uitwerking van wette wat deur die 
Departement geadministreer word en die bestuur van die 
sake van vakverenigings, werkgewersorganisasies, 
federasies en nywerheidsrade." 
Cascio en Awad (1981:504) stel ook implisiet hierdie definisie. 
Voorts wys Gerber et al. (1987: 336) op die drieledigheid van 
arbeidsverhoudinge. Nel en Van Rooyen (1985:13) identifiseer die 
deelnemers as werkers, werkgewers en die staat (kyk Figuur 3.12 
ommesy). 














Bron: Gerber et al. (1987:337) 
,, ... 
,/ 
' Werkgewers , 
(bestuur) 
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Die staat word beskou as sekondere deelnemer vanwee sy wetlike 
gesag, en die werkers en werkgewers as primere deelnemers wat 
onderling afhanklik is. 
Werkers en bestuur as primere deelnemers gaan dus hul eie 
ooreenkomste aan waarvolgens aspekte soos werkvoorwaardes, 
vergoeding, werkersbeskerming, veiligheid en gesondheid en so 
meer uit 'n vakbondoogpunt, en aanvaarbare vlakke vir opbrengs 
op belegging uit 'n bestuursoogpunt beding word, aldus Gerber et 
al. (1987 :337). 
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Werknemers sluit om verskillende redes by vakbonde aan. Douglas 
et al. (1985:475-479) identifiseer van die redes as tegniese 
redes; politieke redes in die konteks van mag, besluitneming, 
klassestryd, regverdigheid, beskerming en ideologiee; ekonomiese 
redes waardeur lone, lewenstandaard en sekuriteit beding word; 
en sosio-psigologiese redes wat vervreemding, 'n gevoel van 
tuishoort, innerlike vrede en bevrediging insluit. 
Heneman et al. (1986:560) onderskryf hierdie redes. 
Bogenoemde is dus aspekte waarop bestuur moet let in die bestuur 
van arbeidsverhoudinge vanuit 'n strategiese gesigspunt beskou. 
Wetgewing wat deur die regering as sekondere deelnemer gereguleer 
word, word deur bestuur beskou as een van die 
omgewingsveranderlikes wat die strategie van die onderneming die 
meeste beYnvloed. Cascio en Awad (1981:97) stel arbeidswetgewing 
en die interpretasie daarvan as omgewingsf aktor vir 
personeelbesluite. Arbeidsverhoudinge word direk deur 
laasgenoemde beYnvloed. 
Daar is talle ander eksterne omgewingsveranderlikes wat ook die 
konteks van arbeidsverhoudinge beinvloed. Heneman et al, 
(1986:549,550,571-574) identif iseer van hierdie 
omgewingsveranderlikes as meganisasie, internasionale 
mededinging, deregulasie, arbeid se aanpassingsvermoe by 
ekonomiese veranderings, en bedingingsmag van groepe. Die 
onderneming sal dus ook hierdie omgewingsveranderlikes in ag moet 
neem in die bestuur van arbeidsverhoudinge. Die meeste baat sal 
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gevind word indien, soos vanuit 'n strategiese oogpunt beskou, 
proaktief opgetree word met betrekking tot omgewingsveranderings. 
Volgens Douglas et al. (1985:490,491) behoort 'n strategie vir 
doeltreffende arbeidsverhoudinge, die volgende kenmerke te besit: 
die eff ektiewe bestuur van omgewingsf aktore en ondernemings-
kenmerke; 
indiensnemingsekuriteit; 
die bevordering van werknemers in die onderneming; 
pro-aktiewe optrede van die personeeldepartement; 
'n bevredigende vergoedings- en voordeleprogram; 
effektiewe terugvoeringsmeganismes, kommunikasieprogramme en 
geskil-oplossingsprosedures; en 
die sorgvuldige keuring, ontwikkeling en evaluasie van 
bestuurders. 
Cascio en Awad (1981:505) onderskryf hierdie kenmerke. 
3.9.4.3 Vergoeding en voordele 
Volgens Maslow se behoeftehierargie (kyk Figuur 3.13 ommesy) 
word aangetoon dat individue neig om eers fisiologiese behoeftes 
te bevredig voordat ander behoeftes aan die beurt kom. Die 
werker verwag dus om vergoed te word, hetsy geldelik of deur 
ander voordele omdat sy behoeftes daardeur bevredig kan word. 
Dit is ook die belangrikste rede waarom die werker 'n inset sal 
lewer. 
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Bron: Heneman et al. (1986:91) 
Ivancevich en Glueck (1983:461) sien werknemervoordele en 
-dienste as: 
11 
••• a part of the rewards (including pay and 
promotion) which reinforce loyal service to the 
employer. Major benefits and service programs include 
pay for time not worked, insurance, pensions and 
services. 116 
Gerber et al. (1987:412) stel dit dat daar twee veranderlikes, 
naamlik inset en uitset ter sprake is by vergoeding. 
6 Heneman et al. (1986:506-514); Walker (1980:223,224); 
Cascio en Awad (1981:350-367,371,400). 
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Inset dui op die bydrae wat die werker lewer ter bereiking van 
die doelstellings van die onderneming, terwyl uitset verwys na 
die vergoeding of beloning wat die werknemer ontvang vir die 
inset wat hy gel ewer bet. Di t is volgens Gerber et al . 
(1987:412), die taak van mannekragbestuur om hierdie verhouding 
tussen werkgewer en werknemer so te bestuur dat die doelstellings 
van die onderneming en die individuele werknemer bereik word. 
Laasgenoemde skrywers (1987:412,413) onderskei voorts tussen 'n 
primere en sekondere komponent by beide die inset en die uitset. 
Primere inset verwys na daardie insette wat heeltemal noodsaaklik 
is vir die uitvoering van 'n bepaalde taak. Sekondere inset is 
egter nie heeltemal noodsaaklik vir die uitvoering van 'n taak 
nie, maar lewer 'n direkte bydrae wat tog meehelp tot die 
bereiking van ondernemingsdoelwitte. 
By primere ui ts et kan verder onderskei word tussen direkte 
primere uitset wat die basiese salaris van die werker is, en 
indirekte primere uitset wat verwys na byvoordele soos vakansies, 
mediese bystand, rentevrye lenings en so meer. 
Sekondere uitset omsluit aspekte soos status, veiligheid, 
sekuriteit, ensovoorts. Laasgenoemde word aangetoon op Maslow 
se behoeftehierargie in Figuur 3.13. 
Volgens Herzberg se twee-faktorteorie (Heneman et al. 1986:92) 
is die primere uitset belangriker, gesien in die konteks van 
motivering van werkers. Odiorne (1986:184,185) huldig dieselfde 
mening. Heneman et al. (1986:480-483) beskou vergoeding en 
voordele as die belangrikste instrument vir die motivering van 
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werkers tot beter produktiwiteit. Die skrywers stel dit ook as 
instrument vir die werwingsfunksie. 
Vergoeding en voordele, soos reeds verduidelik in hierdie 
paragraaf, word egter nie sommer net na goeddunke aangebied nie. 
Bestuur mo et die verhouding van inset en ui ts et doel treff end 
beheer. Daar is egter ook talle omgewingsveranderlikes wat in 
ag geneem moet word. 
Cascio en Awad (1981:344) identifiseer die twee belangrikste 
omgewingsveranderlikes as wetlike vereistes en vakbondinvloede. 
Vanwee die bestaan van so baie omgewingsvaranderlikes en die 
aanwesigheid van strategiese doelwitte, word 'n strategie vir 
vergoeding en voordele benodig (Douglas et al. 1985: 419,420). 
Beplannings vir vergoedings- en voordeleprogramme meet ook 
geYntegreer word met die mannekragbestuurplan as gevolg van die 
verband met onder meer die werwingsfunksie en 
motiveringsaktiwiteit. Walker (1980:223) en Cascio en Awad 
(1981:400) onderskryf die bogaande. 
Douglas et al. (1985:421) stel 'n strategiese model vir 
vergoeding en voordele. Dit kom kortliks op drie elemente, 
naamlik omgewingsanalise, ontwikkeling en administrasie neer (kyk 
Figuur 3.14 ommesy). Die omgewingsanalise dui op die 
identifisering en inagneming van omgewingsveranderlikes soos 
vergelykende waarde, mededingers se vergoeding en voordele, wette 
en kollektiewe bedingingsooreenkomste met vakbonde. 




Voorbeelde van omgewingskragte: 
* Vergelykende waarde 
* Mededingers vergoeding en 
voordele 
* Lone en salariswette 
* Kollektiewe bedingings-
ooreenkomste 
ONTWIKKELING VAN VERGOEDING EN VOORDELE STELSEL 
~> Posbeskrywings ~~~-> Posevaluering ~~> Loonvoordele 
en -spesif ikasies metodes ondersoek 
l 
Vergoeding en <~~~ Prestasie <~~- Ondernemings-
voordele betaal beoordeling vergoedingstelsel 
ADMINISTRASIE 
Bron: Douglas et al. (1985:421) 
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Vervolgens word 'n vergoeding-en-voordelestelsel ontwikkel. Di t 
word gedoen op grond van ses stappe. Posbeskrywings vir 
elke pos word eerstens gemaak. Metodes word voorts 
geYdentifiseer om dit te evalueer. Die volgende stap behels die 
ondersoek na huidige vergoedings en voordele. Vervolgens word 
'n vergoedingstelsel vir die onderneming opgestel. Laastens word 
'n prestasiebeoordeling gedoen voordat vergoeding en voordele 
uitbetaal of gegee word. 
Die laaste element van die model omsluit alle aktiwiteite in 
verband met die aantekening van die inligting ter sprake in die 
model. 
3.9.4.4 Rekordhouding 
'n Mannekraginligtingstelsel word spesif iek ontwerp om data wat 
vir beter mannekragbesluite vereis word aan bestuurders te 
voorsien. Die sukses daarvan word bepaal deur die aard van die 
data wat beskikbaar is, aldus Burack (1983:103). 
Volgens Pheilmeier, soos opgeneem in Biles en Holmberg 








billike, aanvaarbare koste (aanvangskoste, instandhoudings-
koste en uitvoeringskoste); en 
sinvolle beheermaatreels. 
Die kenmerke word implisiet deur Cascio en Awad (1981:41) 
onderskryf. 
Seamans, soos opgeneem is Biles en Holmberg (1980:232,233), 
meen dat tydloosheid, volledigheid, gebruiksnut en kennisname ook 
belangrike kenmerke van 'n inligtingstelsel behoort te wees. 
Tetz, soos opgeneem in Biles en Holmberg (1980:254), huldig 
dieselfde mening. 
Dinamika en buigsaamheid is dus, soos in die vooraf gaande gestel, 
belangrike kenmerke van 'n goeie inligtingstelsel. Cascio en 
Awad (1981:59) meen dat hierdie kenmerke gestel word vanwee die 
invloed van omgewings- en organisasiefaktore op die 
inligtingstelsel. 
Laasgenoemde skrywers gaan voort en identif iseer die volgende 
omgewings- en organisasiefaktore (1981:59,60): 










doelwitte van die onderneming, 
struktuur van die onderneming, 
toerusting en tegnologie, 
ondernemingsbeleide en -tradisies, 
bestuur-arbeidsverhoudinge, 
waardesisteme van bestuurders en 
werkers, werksgroepe en die 
inf ormele organisasie in die 
onderneming, verskille tussen 
poste en mense, en 
fisiese en finansiele bronne. 
In die lig van die voorafgaande omskrywings van omgewings- en 
organisasiefaktore, kan die volgende gevolgtrekking gemaak word. 
Die inligtingstelsel is gebaseer op die mannekragplan, en dus ook 
op die ondernemingsplan, vanwee die interafhanklikheid met ander 
mannekragfunksies; en di t word begrens deur 
omgewingsveranderlikes, aldus Burack (1983:110). 
Doelwi tte, gegrond op die ondernemingsplan en mannekragplan, word 
dus gestel vir effektiewe rekordhouding en inligting-stelsels; 




Gerber et al. (1987:249) omskryf 'n loopbaan soos volg: 'n 
algemene weg wat 'n individu volgens keuse inslaan na gelang van 
'n reeks waargenome houdings en gedragspatrone wat in verband 
staan met werkverwante ervarings wat hy gedurende sy werkslewe 
najaag. 
Die term loopbaan word dus gebruik om te verwys na 'n reeks 
bevorderings in 'n werkverwante hierargie; of 'n sekere beroep 
wat 'n loopbaanpad voorsien; of 'n persoon se werksgeskiedenis, 
aldus Cascio en Awad (1981:289,292) en Walker (1980:326). 
Loopbaanbeplanning word deur Byars en Rue (1984:331) omskryf as 
'n proses waartydens 'n individu se situasie ontleed en sy 
loopbaandoelwitte gespesifiseer word, en verskeie middele 
aangewend word om hierdie doelwitte te bereik. 
Die kern van loopbaanbeplanning of -bestuur handel dus oor die 
interaksie tussen die indi vidu en die onderneming met verloop van 
'n tyd. Indien 'n duidelike verband tussen die werker en sy werk 
bestaan, impliseer dit 'n lonende resultaat vir beide die 
onderneming en die werker in die sin dat 'n spesifieke pos vir 
'n lang tydsperiode deur dieselfde persoon beklee word en 'n 
werwing van nuwe werkers nie nodig word nie. 
'n Werker verkry bevrediging uit die suksesvolle uitvoering van 
sy werk, maar as motivering word 'n loopbaanpad tog vereis 
(Cascio en Awad (1981:289,292) en Walker (1980:326)). 
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'n Loopbaanpad kan volgens Mondy en Noe (1987:336) beskou word 
as buigsame vorderingspunte vanuit die ondernemingsoogpunt 
waardeur 'n tipiese werknemer in sy loopbaan beweeg. 
Gerber et al. (1987:249) meen dat, deurdat 'n gevestigde 
loopbaanpad met behulp van die onderneming deur 'n werker gevolg 
word, deelgeneem word aan aspekte van loopbaanontwikkeling. 
Laasgenoemde skrywers stel loopbaanontwikkeling as 'n formele 
optrede deur die onderneming om te verseker dat werkers met die 
regte kwalif ikasies en ondervinding beskikbaar is wanneer die 
onderneming hulle nodig het. 
Cascio en Awad (1981:292) definieer loopbaanbeplanning soos volg: 
" ... it is the process of mapping out a succession 
ladder for employees through which they can grow 
profe.ssionally within the organization". 
Walker (1980:251) meen dat dit 'n proses is wat bestuurders, 
mannekragpersoneel, eksterne partye en die indi vi du self inslui t. 
Volgens Gerber et al. (1987:247) word loop-baanbestuur in die 
eksterne omgewing regstreeks deur die nasionale mannekragbeleid 
be1nvloed, asook deur tegnologie en die ekonomiese toestande in 
Suid-Afrika. 
Walker (1980:253) stel vervolgens die plek van loopbaanbestuur 
en -ontwikkeling in die onderneming skematies voor (Figuur 3.15 
ommesy). Heneman et al. (1986:369-373) huldig dieselfde mening. 
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Figuur 3.15: DIE PLEK VAN LOOPBAANBESTUUR EN -ONTWIKKELING 
BESTUURSBEHOEFTES 
Ondernemingsdoel-




















Volgens Gerber et al. (1987:260) is die loopbaanontwikkeling van 
werkers die gesamentlike verantwoordelikheid van die werker en 
die werkgewer. 
Walker (1980:249,250) verduidelik dan ook dat al le 
loopbaanontwikkeling, watter mannekragaktiwiteite dit ook al 
vereis, beplan meet word in ooreenstemming met behoeftes 
geJ:dentif iseer deur mannekragbeplanning. Mannekragbeplanning 
word weer bepaal deur ondernemingsplanne waardeur strategiese 
doelwitte gestel word. Die individue se behoeftes moet egter nie 
buite rekening gelaat word nie. 
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Volgens Gerber et al. (1987 :260) moet 'n gestruktueerde strategie 
gevolg word vir sinvolle loopbaanbeplanning vir werkers. 
Ten einde sinvol te kan wees, moet bestuur wegspring met 'n 
vergelyking van individuele doelwitte met ondernemingsdoelwitte. 
Die hele proses van loopbaanbestuur stel as strategiese doelwit, 
mannekragontwikkeling. Sodoende word die onderneming se 
doelwitte bereik en voldoen aan werknemers se behoeftes en 
verwagtings, aldus Aplin (1978:23-29). 
3.9.4.6 Prestasiebeoordeling 
Prestasiebeoordeling kan gedef inieer word as die sistematiese 
evaluasie of ondersoek van werknemers se betekenisvolle 
werksgedrag met betrekking tot eff ektiewe voldoening aan 
werksvereistes en -verantwoordelikhede, aldus Douglas et al. 
(1983:390) en Alpander (1982:214). 
Ivancevich en Glueck (1986:277) omskryf dit as: 
"the P /BRM activity that is used to determine the 
extent to which an employee is performing the job 
effectively". 
Schuler (1981:211) neem ook die toekomsdimensie in ag en sien 
prestasiebeoordeling as: 
"· .. a formal, structured system of measuring and 
evaluating an employee's jobrelated behaviours and 
outcomes to discover how and why the employee is 
presently performing on the job and how the employee 
can perform more effectively in the future so that the 
employee, the organization and society all benefit". 
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Prestasiebeoordeling kan dus ook as 'n beheermaatreel vir bestuur 
dien. 'n Vergoedingstelsel wat prestasie billik en regverdig 
beloon, is ook 'n uitvloeisel van prestasiebeoordeling. Beide 
vergoeding en prestasiebeoordeling dra dus regstreeks by tot die 
motivering van werkers om ondernemingsdoelwitte te bereik (Gerber 
et al. 1987:400). 
Voorts behels prestasiebeoordeling volgens Cascio en Awad 
(1981:433) die gebruik van twee belangrike instrumente, naamlik 
taakontleding en prestasiestandaarde. Bogenoemde skrywers stel 
die onderlinge verhouding in Figuur 3.16 (ommesy) voor. 
Prestasiebeoordeling is dus direk afhanklik van die 
mannekragaktiwiteit, taakontleding. Prestasiestandaarde is van 
belang in die opsig dat obj ektiewe data as standaarde gestel word 
ten einde die aktiwi tei t so regverdig moontlik te kan laat 
verloop. Pretasiebeoordeling is dus nodig om werkers se 
prestasie in die onderneming te regverdig. 
Douglas et al. (1985:391) stel die volgende doelwitte vir 
prestasiebeoordeling: 
'n hoofbron van inligting word vir mannekragbeplanning 
voorsien; 
'n beheermeganisme vir bestuur word voorsien; 
die motiveringstelsel van die onderneming word geaktiveer en 
ondersteun; 
'n basis vir werknemerontwikkeling word voorsien; en 
'n basis vir die regverdiging van personeelaktiwiteite 
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word daargestel. 
Die voorafgaande word onderskryf deur Alpander (1982:215,216). 
Figuur 3.16: VERHOUDING TUSSEN TAAKONTLEDING, PRESTASIE-
STANDAARDE EN PRESTASIEBEOORDELING 
TAAKONTLEDING 
Beskryf werk en persoon-




Beskryf die relatiewe 
goeie en swak punte 
van elke individu met 
betrekking tot 'n 
spesifieke werk. 
1\ 
Stel posvereistes in 
vlakke van aanvaarbare 
en onaanvaarbare 
werksprestasie. 
Bron: Cascio en Awad (1981:411) 
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Gerber et al. (1987:401) stel dit dat prestasiebeoordeling 
behalwe vir die vasstelling van die mate van sukses met 
werkuitvoering, ook verskeie ander funksies SOOS 
prestasie-verbetering, aanpassings in vergoeding, 
plasingsbesluite, identifiseringvanopleidingsbehoeftes, riglyne 
vir loopbaanbeplanning, aanduiding van tekortkominge in die 
voorsieningsproses, identifisering van onakkurate inligting, 
uitwysing van foutiewe taakontwerp en die identifisering van 
eksterne faktore wat prestasie mag beYnvloed, dien. 
Walker (1980:208) noem die volgende onderliggende doelwitte: 
Prestasieverwagtinge word duidelik gemaak aan werkers. 
'n Inset vir talle personeelbesluite word voorsien. 
Geleentheid vir selfontleding word voorsien. 
Verantwoordelikhede en aktiwiteite word gedefinieer. 
Appley en Irons (1981:111), Heneman et al. (1986:118) en Odiorne 
(1984:250) onderskryf implisiet bogaande doelwitte. 
In die lig van vooraf gaande is dit duidelik dat 
prestasiebeoordeling as basis van talle ander mannekragfunksies 
ook doelwitte stel wat met behulp van strategiee bereik moet 
word. Hierdie doelwitte en strategiee sal ook moet verander soos 
ondernemingsplanne, en sal dus ook mannekragplanne verander. 
Omgewingsveranderlikes het, soos reeds deur Gerber et al. 
(1987:401) hierbo gestel, ook 'n invloed op prestasiebeoordeling. 
Walker (1980:177) identifiseer psigologiese, sosiale en fisiese 
f aktore wat as omgewingsveranderlikes by die beoordeling van 
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werksprestasie in aanmerking geneem moet word. 
Odiorne (1984:254-257) beweer dat wetlike veranderlikes in die 
vorm van wette teen diskriminasie, veral prestasiebeoordeling 
beYnvloed. Prestasiebeoordeling is, vanuit 'n strategiese 
oogpunt beskou, gerig op die ontwikkeling van mannekrag aangesien 
talle funksies vir die ontwikkeling van mannekrag 




3.9.5.1 Opleiding en ontwikkeling 
Opleiding en ontwikkeling van nuwe sowel as huidige werknemers 
is beslissend vir die doeltreffende benutting van mannekrag. 
Daarom is dit 'n integrale mannekragaktiwiteit. Bekwame en 
gemotiveerde werknemers is een van die grootste bates van 'n 
onderneming, aldus Gerber et al. (1987:193). 
As die onderneming wil verseker dat werknemers bekwaam en 
gemotiveerd is, is opleiding en ontwikkeling die 
verantwoordelikheid van die onderneming self. 
Opleiding is, vol gens Bur a ck (1983:89), primer 
vaardigheid-georienteerd en is gemoeid met die vaardighede van 
werknemers wat onmiddellik vereis word vir die uitvoering van 'n 
taak. 
Volgens bogenoemde skrywer is dit beplande en beheerde onderrig 
ontwerp om spesifieke leer wat 'n sekere aspek van werksprestasie 
sal verbeter, te produseer. 7 
7 Cascio en Awad (1981:311,312); Nel en Van Dyk 
(1984:29); Leek soos opgeneem in Edwards et al. 
(1983:102); Douglas et al. (1985:282); Gerber et al. 
(1987:194). 
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Camp et al. (1986:4) som die eienskappe en dus die 
sleutel-elemente van opleiding soos volg op: 
"Effective training is a learning experience activity 
a planned business activity in response to 
identified needs - and is an attempt to further the 
goals of the enterprise while simultaneously providing 
the opportunity for individual employees to learn and 
grow in the business". 
Gellerman (1976:102) definieer ontwikkeling as volg: 
"· •• wat 'n persoon leer deur uitvoering van take, 
waarneming daarvan, en deur ondervindinge te oordink." 
Douglas et al. (1985:282,283) meen dat ontwikkeling in 'n meer 
algemene perspektief as opleiding beskou word. Daar word ook 
me er op individuele behoef tes as addisioneel tot 
ondernemingsbehoeftes gekonsentreer. Laasgenoemde skrywers 
be weer ook dat ontwikkeling veral gebruik word vir 
bestuurswerkers en def inieer dit soos volg: 
"'n Poging om kennis en insig te verskaf wat werkers 
van hulp sal wees in die effektiewe uitvoering van 
nie-tegniese ondernemingsfunksies met betrekking tot 
mense soos probleemoplossing en besluitneming." 
Burack (1983:89,90) en Walker (1980:276) onderskryf bogaande 
mening. 
Voorts som Douglas et al. (1985:343) op deur in tabelvorm tussen 
opleiding en ontwikkeling te onderskei (kyk Tabel 3.2 ommesy). 
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Tabel 3.2: DIE ONDERSKEID TUSSEN OPLEIDING EN ONTWIKKELING 
OPLEIDING ONTWIKKELING 
Tyd: Algemene, kart, een- Oor die algemeen, lang 
tot drie uur sessies. twee-tot drie dag sessies. 
Plek: By die toerusting in Opvoedingsentrums buite 
die onderneming, die onderneming, oorde, 
kantoor, laboratorium motelle en universiteite. 
en klaskamers. . 
Vlak: Laervlak bestuurders Middel- en hoevlakbestuur. 
en toesighouers. 
Onder-
werp: Spesif ieke vaardig- Algemene kennis en teorie; 
hede en take; gewoon- toepaslik op 'n wye reeks 
lik werkgesentreerd van bestuursaktiwiteite -
- 'n hoe-om-te-doen 'n "hoekom" en analitiese 
orientering. probleem-oplossingorien-
tasie. 
Metode: Klem op uitvoering Klem op kennisversameling 
van aktiwiteite. en prosesaktiwiteite. 
Bron: Douglas et al. (1985:343) 
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Ontwikkeling word veral vereis vir bestuursopvolging of 
-bevordering in die onderneming. 8 
Gerber et al. (1987:218,219) meen dat doelmatige ontwikkeling 'n 
positiewe uitwerking het op die organisasieklimaat, 
personeelbeleid en beleid ten opsigte van arbeidsbetrekking, 
werksomstandighede en inter- en intragroepverhoudinge. 
Daar is ook verskeie redes waarom opleiding noodsaaklik is, aldus 
Gerber et al. (1987:195,196): 
Opleiding gee aan 'n werknemer rigting in sy werk en maak horn 
vertroud met sy werksomgewing. Die werknemer word dus gouer 
produktief. 
Daar is steeds 'n tekort aan veral opgeleide mannekrag in 
Suid-Afrika. 
Goeie opleiding maak werkers meer produktief, en help ook om 
werknemerslojaliteit te versterk. 
Opleiding dra by tot 'n kwalitatiewe en kwantitatiewe 
verbetering van 'n onderneming se uitsette. Dit lei dus tot 
'n vermindering van koste. 
Goeie opleiding is bevorderlik vir werksbevrediging. 
- Tegnologiese ontwikkeling bring mee dat voortgesette opleiding 
noodsaaklik is. 
8 Walker (1980:274); Douglas et al. (1985:282,283); Nel 
en Van Dyk (1984:32,33); Walker soos opgeneem in Biles 
en Holmberg (1980:16,17); Gerber et al. (1987:220). 
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Volgens Douglas et al. (1985:284) kan opleiding aan enige werker 
gebied word, indien die werker se vaardighede tot voordeel van 
die onderneming verbeter kan word. Die skrywers onderskei drie 
potensiele groepe vir opleiding: 
werkers wat werksprestasie kan verbeter; 
- werkers wat oor die vermoens beskik om take te kan uitvoer wat 
addisionele vaardighede vereis; en 
werkers in die proses van oorplasing of wat oorplasings 
verwag. (Nuwe werkers word ook in hierdie kategoriee 
verdeel.) 
Daar bestaan talle metodes vir opleiding en ontwikkeling. 
Douglas et al. (1985:311-316) onderskei as opleidingsmetodes die 
volgende: 
opleiding in die pos met huidige werkers as opleiers; 
opleiding in die pos met opgeleide instrukteurs as opleiers; 
vakleerlingopleiding in die klaskamer of werkswinkel; 
afrigting en raadgewing; 
simulasie; en 
werkersrotering. 
Cascio en Awad (1981:312) en Gerber et al. (1987:223-238) 
onderskryf bogenoemde metodes. 
Voorts identifiseer Douglas et al. (1985:317-328) ender meer die 
volgende ontwikkelingsmetodes: lesings, groepbesprekings, 
oudio-visuele tegnieke, geprogrammeerde instruksies, 
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gedragsmodellering, gevallestudies, rolspel en kennis-tot-aksie 
metodes. 
Burack (1983:95,96) en Gerber et al. (1987:223-238) 
identifiseer ook bogaande metodes. 
By die keuse van 'n beste metode doen Nel (1977:95,96) aan die 
hand dat ontwikkelingsdoelwitte, leerlingrespons en terugvoer, 
die opleier se kennis en vaardigheidsvlak, die beskikbare tyd vir 
opleiding, die aanpasbaarheid van metodes, en koste as riglyne 
gebruik moet word. 
Voorts kan gestel word dat opleiding en ontwikkeling regstreeks 
deur die eksterne omgewing bel.nvloed word. Gerber et al. 
(1987:218) identif iseer nasionale mannekragbeleid, 
arbeidsmarktoestande, tegnologie en opvoedingsvlak in die land 
as omgewingsveranderlikes. 
Vanuit 'n strategiese oogpunt beskou, moet bestuur dus pro-aktief 
optree teenoor hierdie veranderlikes. Die stel van doelwitte en 
strategiee en die ops tel van opleidings- en 
ontwikkelingsprogramme word 'n vereiste. 
Heneman et al. (1986:395-403) stel die volgende stappe vir die 
ontwerp van 'n opleidingsprogram: 
Stel doelwitte. 
Bepaal die programinhoud. 
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Kies die tegnieke wat gebruik gaan word. 
Cascio en Awad (1981:312) huldig dieselfde mening. 
Daarteenoor behels die proses van opleiding, volgens Douglas et 
al. (1985:286), die volgende: 
Die ideale toestandbehoeftes word geYdentifiseer. 
Die werklike toestand word daarmee vergelyk. 
Opleiding word verskaf indien nodig. 
Nadler (1982:12-223) 9 stel opleiding, deur middel van die bydrae 
wat dit tot die langtermyndoelwit van mannekragontwikkeling 
lewer, as 'n strategiese mannekragfunksie. Die onderneming se 
behoeftes, wat bepaal word deur omgewingsveranderlikes, dien as 
beginpunt vir opleiding. Doelwitte word daarvolgens gestel, en 
strategiee wat onder meer opleiding en ontwikkeling van mannekrag 
insluit, op grond daarvan ontwikkel. 
Goldstein, soos opgeneem in Heneman et al. (1986:388), stel die 
ontwikkeling van werknemers in die onderneming skematies voor 
(kyk Fiquur 3.17 ommesy). 
9 Nel en Van Dyk (1984:65-133); Gerber et al. (1987:210 
-212); Leek soos opgeneem in Edwards et al. (1983:104). 
146 
Figuur 3.17: DIE ONTWIKKELINGSPROSES VAN WERKNEMERS IN DIE 
ONDERNEMING 
Identif iseer werker Formuleer 'n Evalueer werker-
ontwikkelings- ~ werker ontwik- ~ ontwikkelings-




Ontwerp Bied Evaluering van 
opleidings- H opleidings- ' opleidings-
' programme programme programme 
aan 
,t I, 
Bron: Goldstein (Heneman et al. 1986:388) 
Volgens Goldstein se model vorm opleidingsprogramme deel van die 
ontwikkelingsfunksie van mannekrag. Die ontwikkelings-plan maak 
voorsiening vir opleiding. Voorts maak evaluering, hetsy van 
opleiding of ontwikkeling, 'n belangrike deel van die model uit. 
Ontwikkeling en opleiding is dus nou verbind met mekaar. Voordat 
ontwikkelingsbehoeftes, net soos opleidingsbehoeftes, egter 
ge1dentifiseer word, word die ondernemingsplan in oorweging 
geneem. Die gevolgtrekking kan dus gemaak word dat ontwikkeling 
en opleiding implisiet dieself de posisie in die totale 
ondernemingstelsel beklee, met die onderskeid in inhoud en 
aanbieding, asook die feit dat ontwikkeling veral op 
bestuursposte gerig is. 
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3.10 Samevatting 
Na aanleiding van die vooraf gaande kan dus gestel word dat die 
tradisionele mannekragbestuur en -funksies in die onderneming 'n 
langtermyn perspektief ontwikkel het vanwee die tydsbestek wat 
betrokke is by die voorsiening van die regte mannekrag vir die 
regte poste op die regte tyd en plek. Mannekragbestuur behoort 
ook met die ondernemingstrategie geYntegreer te word indien 
suksesvol bygedra wil word tot ondernemingsdoelwitte ten einde 
'n suksesvolle ondersteunende rol te speel in die onderneming. 
Die bostaande bring mee dat mannekragbeplanning in samewerking 
met die lynfunksies in die onderneming gedoen moet word. Dit 
blyk dus dat mannekragbestuur strategies van aard geword het. 
In die lig van die voorafgaande is strategiese mannekragbestuur 
in hierdie hoofstuk op mikrovlak aangespreek. 
Mannekragbeplanning word egter ook op makrovlak benodig. In die 
volgende hoofstuk sal mannekragbeplanning op nasionale vlak 
bespreek word. 
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HOOFSTUK 4: NASIONALE MANNEKRAGBEPLANNING 
4.1. Alqemeen 
Mannekrag is nie net 'n mikro-vraagstuk nie, maar word veral ook 
as makro-aangeleentheid gehanteer. Nasionale wetgewing, beleid 
en institusionele maatreels reguleer mannekragaangeleenthede in 
die meeste lande. Ten einde dus vir mannekrag op mikrovlak te 
kan beplan, en om 'n nasionale databank van vaardighede daar te 
stel, is dit dus nodig om op makrovlak te beplan. Om hierdie 
makrovlak aan te spreek, word nasionale mannekragbeplanning in 
hierdie hoofstuk bespreek. Ten einde die doelwitte van nasionale 
mannekragbeplanning te beklemtoon, sal die subprosesse daarvan 
elk afsonderlik bespreek word. Dit sal voorafgegaan word deur 
'n duidelike begripsafbakening van die term nasionale 
mannekragbeplanning, 'n bespreking van die noodsaaklikheid 
daarvan en die stel van f aktore wat nasionale mannekragbeplanning 
beYnvloed. 
4.2 Definisie van nasionale mannekragbeplanning 
Alhoewel weinig met betrekking tot nasionale mannekragbeplanning 
gepubliseer is, bestaan die volgende omskrywings tog. 
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Lansbury (1982:30) omskryf nasionale mannekragbeplanning soos 
volg: 
" ••• involves the specification of national manpower 
objectives and programs for their accomplishment." 
Van Dyk (1989:30) beskou nasionale mannekragbeplanning as 'n 
strategiese aktiwiteit. Strategiese nasionale 
mannekragbeplanning, volgens horn ( 1989: 30) , veronderstel die 
wetenskaplike ontwikkeling en instandhouding van 'n nasionale 
vaardigheidsdatabank ooreenkomstig vooruitgeskatte/ 
geekstrapoleerde surplusse en tekorte van staatkundig strategies 
noodsaaklike sowel as ekonomies belangrike vaardighede in 
halfgeskoolde, geskoolde, tegniese en professionele mannekrag ten 
einde uitvoering te gee aan 'n nasionale ontwikkelingstrategie 
op alle lewensterreine. 
In die lig van die voorafgaande is dit dus duidelik wat nasionale 
I 
mannekragbeplanning behels en wat di t beoog. Voorts ontstaan die 
vraag waarom daar 'n behoefte daaraan bestaan. Vervolgens sal 
die noodsaaklikheid van nasionale mannekragbeplanning uitgewys 
word. 
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4.3 Die noodsaaklikheid van nasionale mannekragbeplanning 
Mannekragprobleme uit die vroee sestigerjare dui op die 
oneffektiewe funksionering van markkragte om die aanbod van 
gepaste vaardighede op die regte tyd daar te stel. 1 Dit is deur 
talle lande wat daarna 'n meer aktiewe beleid met betrekking tot 
beter benutting van mannekrag ontwikkel het, geidentif iseer. 
Laasgenoemde ontwikkeling van meer aktiewe beleide, het gelei tot 
die beplanning van mannekragopleiding. Die behoefte aan sekere 
vaardighede kan doelmatig bevredig word indien vasgestel word wat 
die aanbod van daardie vaardighede is, ten einde te kan beplan 
om op die regte tye in die vereiste vraag te voorsien. 
Doeltreffende mannekragbeplanning op nasionale vlak het dus die 
sleutel geword vir nasionale ekonomiese wel vaart, aangesien 
mannekrag op hierdie manier ten volle benut kan word. 
Uit die voorafgaande kom dit dus na vore dat geen land sy 
menslike hulpbronne optimaal kan benut as daar nie beplan word 
vir toekomstige vereistes wat aan mannekrag gestel gaan word nie. 
Opleiding en ontwikkeling van mannekrag is nie 'n 
korttermynproses nie. Gevolglik is die beplanning van mannekrag 
ook nie 'n korttermynproses nie. 
1 Briggs (1987:1209,1210); Van der Merwe (1981:44); Walsh 
en Folding (1971:30,31). 
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Briggs (1987:1213) meen dat doeltreffende nasionale 
mannekragbeplanning baie sal bydra tot nasionale produktiwiteit 
in 'n land en dat dit sal lei tot verhoogde ekonomiese groei, 
aangesien die mannekragpotensiaal van die land op hierdie manier 
ten volle benut kan word. Voorts word talle nasionale probleme 
soos werkloosheid, inflasie, ekonomiese groei en so meer opgelos 
indien produktiwi tei t verbeter word. Sodoende kan met reg beweer 
word dat doeltreffende mannekragbeplanning 'n voorvereiste is tot 
nasionale sukses. 
Nasionale mannekragbeplanning vind egter nie in 'n vakuum plaas 
nie. 'n Aantal faktore wat vervolgens bespreek word, beYnvloed 
die proses. 
4.4 Faktore wat nasionale mannekragbeplanninq beYnvloed 
Volgens Cox (1971:27) moet nasionale mannekragbeplanning die 
totaal van die werkende bevolking omvat of, meer spesifiek, die 
deel van die werkende bevolking wat relevant is vir die plan wat 
oorweeg word. Dit impliseer dat faktore soos die beskikbaarheid 
van werkers wat nie deel van die werkende bevolking vorm nie 
(byvoorbeeld getroude vroue), die mate van mobiliteit van arbeid 
tussen die verskillende sektore en laastens, migrasie in ag 
geneem moet word. 
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Cox (1971:27) meen voorts dat dit beteken dat die nasionale 
mannekragbeplanner belang moet stel in die demograf ie van die 
land se mannekrag, en positief moet reageer op die staat se 
verantwoordelikheid vir mannekrag as 'n geheel. 
Lansbury (1982:34-37) identifiseer die volgende belangrike 
sosio-ekonomiese en tegnologiese veranderinge wat volgens horn 
mannekragbeplanningsaktiwiteite op 'n nasionale vlak sal 
bei:nvloed: 
- strukturele veranderinge in die arbeidsmark (byvoorbeeld die 
dienssektor, die vervaardigingsektor, en deeltydse werk-
geleenthede); 
- verandering in die tendense van werklewe (byvoorbeeld die 
lengte van 'n werkdag vir verskillende inkomstegroepe en 
skofwerk); 
veranderinge in die tydspan van werklewe (byvoorbeeld langer 
leeftye van mense en aftree- ouderdomme); en 
- opvoedkundige en indiensnemingstendense (byvoorbeeld volle 
indiensneming, werkloosheid en kwalifikasies). 
Die faktore wat nasionale mannekragbeplanning kan bei:nvloed, 
behoort in ag geneem te word in die uitvoering van nasionale 
mannekragbeplanningsaktiwiteite. Voordat die proses van 
nasionale mannekragbeplanning egter kan begin, moet nasionale 
doelwitte eers ontwikkel word. 
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4.5 Doelstellings van nasionale mannekragontwikkeling 
4.5.1 Algemeen 
Ten einde mannekragbeplanning doeltreffend uit te veer, meet die 
beplanners daarvan bewus wees van die aard en omvang van 
nasionale ontwikkelingsdoelwitte met betrekking tot mannekrag. 
Mannekragbeplanning kan nie uitgevoer word sender dat doelwitte 
eers gestel is nie. Nasionale mannekragontwikkelingsdoelwitte 
en -beleid word vervolgens bespreek. 
4.5.2 Nasionale mannekragontwikkelingsdoelwitte 
Die Regering van Suid-Afrika stel sekere nasionale doelwitte. 
Laasgenoemde is gebaseer op die ekonomiese stelsel van 
Suid-Afrika wat op die beginsel van ondernemingsvryheid en die 
vryemarkmeganisme gebaseer is. Die volgende doelwi tte word 
gestel: 
- die handhawing van 'n bevredigende ekonomiese groeikoers; 
- die verskaff ing van voldoende werkgeleenthede; 
- die verdeling van die nasionale inkome volgens sosiaal 
aanvaarbare norme; 
- die geograf iese verspreiding van ekonomiese bedrywighede 
volgens sosiaal aanvaarbare norme; 
- die verbetering van die sosiale welvaart van die gemeenskap; 
en 
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- die bereiking van 'n aanvaarbare ekonomiese onafhanklikheid van 
eksterne ekonomiese en politieke invloede. (Nasionale 
Opleidingsraad 1988:15) 
Van der Merwe (1981:44) onderskryf die bostaande. 
Volgens die Departement van Mannekrag in Suid-Afrika (1989:12) 
maak mannekragbeleid 'n integrerende deel van die nasionale 
ontwikkelingsbeleid en -doelstellings uit. Eersgenoemde poog dus 
om noue samewerking te bewerkstellig met ander staatsdepartemente 
en owerheidsinstellings wat vir beleidsbeplanning en -uitvoering 
op verwante belangeterreine verantwoordelik is, ten einde 'n 
integrasie van mannekragbeleid met ander doelstellings te 
verseker. Indien in laasgenoemde doel geslaag word, word die 
ontwikkelingsdoelstellings bereik en slaag die regering met sy 
nasionale ontwikkelingsbeleid. 
Vervolgens word die nasionale mannekragbeleid van die Suid-Afrika 
in oenskou geneem. 
4.5.3 Mannekragbeleid van die Suid-Afrikaanse Regering 
Die mannekragbeleid moet ooreenkomstig die nasionale beleid 
gestel word. Aangesien nasionale beleid op ontwikkeling gerig 
is, verbind die Regering horn dan ook tot die optimale 
ontwikkeling, benutting en bewaring van die land se werkkragte, 
ongeag ras, kleur of geslag (Witskrif Deel 2 van die 
Wiehahnverslag:3). 
155 
Die Nasionale Opleidingsraad (1988:15) stel die doelwitte ten 
opsigte van die RSA se mannekragbeleid soos volg: 
- die skepping van voldoende werkgeleenthede en hoer 
lewenstandaarde; 
- die antisipering van die mannekragbehoeftes van die land en die 
beplanning om daarin te voorsien; 
- die beskikbaarstelling van allerlei werkverskaff ingsdienste in 
'n poging om die vraag na en die aanbod van arbeid beter by 
mekaar te laat aanpas en om elke werker te help om self-
verwesenliking in sy werk te vind; 
- die handhawing van arbeidsvrede; 
- die verbetering van die gebruik en kwaliteit van die beskikbare 
mannekrag (wat opleiding en heropleiding insluit); en 
- die integrering van die mannekragbeleid met die algemene 
ekonomiese beleid van die land. 
Die voorsiening van inligting vir persone wat opleidings- en 
opvoedingsprogramme beplan, word deur Walsh en Folding (1971:30) 
as primere doelwit van nasionale mannekragbeplanning gestel. 
Opleiding en opvoeding word ook deur die skrywers beklemtoon as 
belangrike aspekte van mannekragbeplanning vir die voorsiening 
van voldoende mannekrag. 
Volgens die Departement van Mannekrag (1989:11) is sy funksies 
afgestem op die bevordering van bogemelde beleidsdoelwitte. Die 
156 
Departement streef na die uitvoering van die volgende funksies: 
administratiewe hulpdienste; 
die bevordering van gesonde arbeidsverhoudinge; 
die skepping van geleenthede vir die verbetering van die 
vaardighede van alle werkers; 
die benutting van werkers en die verbetering van hulle 
produktiwiteit; 
die beskerming van die veiligheid van werkers; 
die werksaamhede van die statutere instellings; 
die onderskeie dienste beskikbaar vir gestremdes; en 
die spesiale opleidings- en werkskeppingsprogramme om 
werkloses by te staan. 
Wanneer nasionale mannekragbeplanning gedoen word, moet die 
voorafgaande nasionale ontwikkelingsdoelwitte enmannekragbeleid 
dus as riglyne gebruik word. Die nasionale 
mannekragbeplanningsproses bestaan egter ook uit 'n aantal 
subprosesse wat vervolgens bespreek sal word. 
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4.6 Subprosesse van nasionale mannekragbeplanning 
4.6.1 Algemeen 
Nasionale mannekragbeplanning omvat, net soos strategiese 
mannekragbestuur, sekere aktiwiteite of subprosesse. Die 
belangrikste subprosesse van nasionale mannekragbeplanning word 
voorts oorsigtelik bespreek. 
4.6.2 Mannekragvoorsiening 
Hierdie subproses handel oor aktiwiteite wat verseker dat die 
kwantiteit en kwaliteit mannekrag beskikbaar sal wees wat deur 
die ope arbeidsmark vereis word. Dit impliseer volgens Lansbury 
(1982:33,34) dat 'n ontleding van mannekragvereistes of 
-behoeftes van 'n gemeenskap gedoen moet word. 
Ten einde aan die voorafgaande vereistes te voldoen, is die 
beplanning vir opleiding en ontwikkeling van mannekrag op 
nasionale vlak 'n vereiste. 'n Databank van vaardighede op 
nasionale vlak is dus 'n voorvereiste vir hierdie doel. 
Die regte kwantiteit en kwaliteit mannekrag moet nie net aan die 
arbeidsmark voorsien word nie, maar ook in stand gehou word. 
Soos die vraag na kwantiteit en kwaliteit met verloop van tyd 
verander, moet nasionale mannekrag ook in staat gestel word om 
aan te pas deur middel van toepaslike heropleiding. 
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Die mannekraginstandhoudingsubproses word vervolgens bespreek. 
4.6.3 Mannekraginstandhouding 
Snel veranderende tegnologie stel voortdurend nuwe vereistes aan 
die arbeidsmark. Om mannekrag in staat te stel om aan hierdie 
vereistes te voldoen, is volgehoue opleiding en ontwikkeling 
nodig. 
Arbeidsverhoudinge is nog 'n belangrike aspek wat die 
instandhouding van mannekrag beYnvloed. Volgens die Departement 
van Mannekrag (1989:bylae) is die doel met arbeidsverhoudinge in 
Suid-Afrika om arbeidsverhoudinge te bevorder deur die uitvoering 
van die volgende funksies: die bevordering van nasionale, 
internasionale en interstaatlike arbeidsverhoudinge; die 
uitoefening van oorhoofse beheer oor die wetlike aspekte van 
arbeidsorganisasies en finansiele inspeksies; en die 
bewerkstelliging en handhawing van arbeidsvrede. 
'n Verdere aspek van belang vir die instandhouding van mannekrag 
op nasionale vlak is beroepsveiligheid. Volgens die Departement 
van Mannekrag (1989:bylae) stel die Hoofdirektoraat 
Beroepsveiligheid van Suid-Afrika horn dit ten doel om die 
veiligheid en gesondheid van die werker binne sy werkverband, 
asook die veiligheid van masjinerie in die algemeen, te bevorder. 
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Die voorafgaande word bereik indien ongelukke en bedryf siektes 
voorkom word en bevredigende werktoestande verseker word. 
4.6.4 Opleiding en ontwikkeling van mannekrag in Suid-Afrika 
Die Nasionale Opleidingsbeleid van Suid-Afrika is gebaseer op die 
Suid-Afrikaanse Regering se aanvaarde mannekragbeleid. Die 
Departement van Mannekrag (Opleidingsraad 1988:16) se nasionale 
en algemene opleidingsdoelwit behels die volgende: 
"Om die land se totale mannekragkorps, ongeag ras, 
kleur of geslag, optimaal te ontwikkel deur die 
deurlopende opvoeding, tot die hoogs moontlike vlak, 
van die individu se werkvermoens met inagneming van sy 
aanlegte, belangstellings en ander 
persoonlikheidseienskappe. 11 
Die Opleidingsraad (1988:16) voeg ook by dat die proses moet 
geskied binne die huidige en toekomstige behoeftes van 
Suid-Afrika op tegnologiese, ekonomiese en maatskaplike gebied. 
Die instelling (1988:16) stel voorts die volgende riglyne vir 
opleiding op nasionale vlak voor: 
Vanwee die voortdurende veranderinge in die werksituasie en 
werkvereistes kan opleiding nooit as afgehandel beskou word 
nie. Voortgesette opleiding is dus 'n noodsaaklike onderdeel 
van die totale opleidingspoging. 
Opleiding berus op bewese leerbeginsels. 
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Individuele vryheid tot mededinging op die arbeidsmark moet 
alleenlik bepaal word deur die kennis, bekwaamheid en ervaring 
van die persoon. Laasgenoemde moet gegrond wees op vrye 
toegang tot onderwys en opleiding binne die konteks van ander 
statutere bepalings in die verband. 
- Selfverantwoordelikheid aan die kant van die individu moet die 
bepalende faktor wees by besluite oor die benutting van 
bestaande opleidingsfasiliteite wat vir verskillende 
opleidingsdoelwitte en -groepe bestaan. Die individu. het die 
reg om opgelei en heropgelei te word waar nodig, maar dit is 
ook sy verantwoordelikheid om te voldoen aan die toetredings-
vereistes vir opleiding. 
Alle opleiding, op watter wyse ook al aangebied, moet 
doelgerig wees en bydra tot die bereiking van die land se 
doelwitte op tegnologiese, ekonomiese en maatskaplike gebied. 
Opleiding moet 'n integrerende element binne 'n bree stelsel 
van nasionale mannekragbeplanning vorm en as basis dien vir 
die effektiewe plasing en aanwending van die individu in die 
arbeidsveld. 
Vol gens Barker (1988:1-5) is mannekragontwikkeling 'n 
noodsaaklike ingreep om die werkloosheidsprobleem in Suid-Afrika 
aan te spreek. Deur beskikbare mannekrag te ontwikkel en her op 
te lei, is dit moontlik om by die snel veranderende tegnologiese 
vereistes wat gestel word aan 'n land wat op hoer langtermyn 
ekonomiese groei ingestel is, aan te pas. Vir suid-Afrika wat 
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'n ernstige tekort aan hoevlakmannekrag ondervind, is opleiding 
en ontwikkeling dus uiters noodsaaklik. Suid-Afrika kan deur 
doeltreffende verskaffing van opleiding en ontwikkeling op 
nasionale vlak nader beweeg aan die ideaal van volle 
indiensneming. 
Die voorafgaande drie subprosesse word uitgevoer binne die 
raamwerk van die volgende subproses, naamlik wetgewing. 
4.6.5 Wetgewing 
DieDepartement van Mannekrag (1989:11) administreer die volgende 
wette ten einde gestelde doelwitte te bereik: 
Die Ongevallewet van 1941; 
Die Wet op Arbeidsverhoudinge van 1956; 
Die Loonwet van 1957; 
Die Werkloosheidsversekeringswet van 1966; 
Die Wet op Mannekragopleiding van 1981; 
Die Wet op Voorligting en Indiensplasing van 1981; 
Die Wet op Masjinerie en Beroepsveiligheid van 1983; en 
Die Wet op Basiese Diensvoorwaardes van 1983. 
Die Wiehahn-kommissie en die Riekert-kommissie van ondersoeke oor 
mannekragaangeleenthede het 'n belangrike rol in die verskaffing 
van aanbevelings oor wetgewing met betrekking tot mannekrag. 
162 
Volgens Van der Merwe (1981:45) is hul aanbevelings gerig op 
aspekte soos 
weglating van 
die samevoeging van 







verwydering van oorvleuelende en botsende bepalings, en die 
vermyding van bepalings wat as diskriminerend gesien kan word. 
Mannekragbeplanning kan egter steeds ondoeltreffend wees al word 
di t binne die raamwerk van die voorafgaande prosesse gedoen. 
Daar bestaan dus belangrike vereistes vir suksesvolle 
mannekragbeplanning. 
4.7 Vereistes vir suksesvolle nasionale mannekraqbeplanning 
'n Belangrike faktor wat sukses bepaal, is die termyn waarvoor 
aksieplanne ontwikkel word. 
Walsh en Polding (1971:32) meen dat lang-, medium- en 
korttermynbeplanning aangewend moet word. Korttermynbeplanning 
word vereis vanwee voortdurende veranderings, veral op 
tegnologiese vlak, in die werksplek. Die skrywers meen voorts 
dat mediumtermynbeplannings (vyf jaar) onmiddellike doelwitte aan 
die opvoedings- en opleidingstelsel voorsien, en 
langtermynbeplanning op sy beurt 'n basiese riglyn is. 
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Cox (1971:28) stel dit dat nasionale mannekragbeplanning 
hoof saaklik van ondernemings se mannekragbeplanning verskil ten 
opsigte van die tydfaktor vir die uitvoering en bereiking van 
planne. Nasionale mannekragbeplanning moet dus langtermyngerig 
wees om suksesvol te wees. 
Lansbury (1982:30) meen dat effektiewe nasionale mannekrag-
beplanning die volgende moet insluit: 
- voortdurende monitering van die arbeidsmark met betrekking tot 
die verhouding van indiensnemingspatrone, vraag na arbeid en 
die beskikbare aanbod van vereiste mannekrag; 
voortdurende ondersoeke na die bevolking se opvoeding en 
opleidingsprogramme en fasiliteite om terselfdertyd te 
verseker dat mense genoeg vaardigheidsontwikkeling ontvang, 
en dat die behoeftes van industriee bevredig word; 
'n indiensnemingsdiens wat werkloses help om werk te vind, wat 
mobiliteit in die arbeidsmag verseker en werkgewers help om 
hul arbeidsbehoeftes te bevredig; en 
'n werkloosheidskema wat voldoen aan die ekonomiese behoeftes 
van werklose persone, en wat 'n noue verband met 
indiensnemingsondersteuning of heropleidingsprogramme 
handhaaf. 
Laasgenoemde skrywer beweer dus dat suksesvolle nasionale 
mannekragbeplanning ingestel meet wees op volle indiensneming 
sender werkloosheid, met behulp van bostaande aktiwiteite. Die 
bestaan van 'n nasionale databank van vaardighede is dus 'n 
vereiste vir suksesvolle nasionale mannekragbeplanning. 
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4.8 'n Databank van vaardighede 
In hierdie hoof stuk is talle kere gewys op die noodsaaklikheid 
van 'n nasionale databank van vaardighede vir die arbeidsmark ten 
einde effektief te kan beplan vir mannekrag op nasionale vlak. 
MET 'N DATABAHK VAN VAARDIGHEDE BEDOEL DIE SKRYWER 'N GETROUE 
WEERGAWE VAN DIE HUIDIGE AAHBOD VAN ARBEID VOLGENS KWALIFIKASIES 1 
OPLEIDING EN BEROEP; 'N AKKURATE VOORUITSKATTING MET INAGNEMING 
VAN DIE MEGATENDENSE VAN TOEKOMSTIGE VRAAG NA ARBEID VOLGENS 
KWALIFIKASIES 1 OPLEIDING EN BEROEP MET VERWYSING NA TYDSPERIODES i 
ASOOK DIE NETTO EFFEK, BETSY SURPLUS OF TEKORT, VOLGENS 
KWALIFIKASIES, OPLEIDING EN BEROEP VIR ELKE VOORUITGESKATTE 
TYDSPERIODE. SODRA SURPLUSSE EN TEKORTE BEPAAL IS KAH EFFEKTIEF 
BEPLAN WORD VIR DIE VERSKAFFING VAN OPLEIDING EN ONTWIKKELING AAH 
HUIDIGE MAHNEKRAG OF AAH NUWE TOETREDERS TOT DIE ARBEIDSMARK. 
Dit is ook noodsaaklik dat alle megatendense wat die arbeidsmark 
kan be1nvloed, in ag geneem moet word in die vooruitskatting van 
die vraag na arbeid. Ten einde al die megatendense in ag te kan 
neem, moet die omgewing voortdurend gemonitor word. As dit 
gedoen word, sal nuwe megatendense betyds ge1dentifiseer word 




In hierdie hoof stuk is nasionale mannekragbeplanning as funksie 
van die Regering in perspektief gestel. Daar is ook tot die 
gevolgtrekking gekom dat 'n nasionale databank van vaardighede 
'n vereiste is vir effektiewe nasionale mannekragbeplanning. 
Laasgenoemde is op sy beurt weer nodig om rigting te verskaf aan 
mannekragbeplanning op ondernemingsvlak. 'n Strategie om 'n 
nasionale databank van vaardighede te ontwikkel, word gevolglik 
in die volgende hoofstuk voorgestel en oorsigtelik bespreek. 
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HOOFSTUK 5: DIE NOODSAAKLIKBEID VAN 'N NASIONALE OPLEIDING- EN 
ONTWIKKELINGSTRATEGIE 
5.1 Inleiding 
Geen doel kan bereik word indien nie spesif iek daarvoor beplan 
word nie. Dit is dus noodsaaklik dat 'n nasionale opleiding- en 
ontwikkelingstrategie daargestel en gevolg moet word ten einde 
as riglyn vir die optimale benutting en ontwikkeling van 
mannekrag te kan dien. 
In hierdie hoof stuk word 'n nasionale opleidings- en 
ontwikkelingstrategie voorgestel en bespreek. 'n Duidelike 
afbakening van sekere begrippe word egter eers vereis, aangesien 
dit in spesifieke kontekste gebruik word. 
5.2 Beqripsafbakening 
5.2.1 Alqemeen 
Strategiese nasionale opleiding- en ontwikkelingsbestuur 
veronderstel, aldus Van Dyk (1989:31), 'n gekoordineerde paging 
van owerheidswee, navorsingsinstansies en die georganiseerde 
privaatsektor om taakgerigte opleiding en ontwikkeling aan alle 
sf ere van dienste en vervaardiging te bied ooreenkomstig 
bestaande en geekstrapoleerde surplusse en tekorte. Hierdie 
opleiding moet gekenmerk word deur uitruilbaarheid en moet op die 
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mees koste-effektiewe wyse geskied. 
Van Dyk (1989:30) maak die bogenoemde stelling op grond van sy 
omskrywing van strategiese nasionale mannekragbeplanning: 
"Strategiese nasionale mannekragbeplanning 
veronderstel die wetenskaplike ontwikkeling en 
instandhouding van 'n nasionale vaardigheidsdatabank 
ooreenkomstig vooruitgeskatte of geekstrapoleerde 
surplusse en tekorte van staatkundig strategies 
noodsaaklike sowel as ekonomies belangrike vaardighede 
in halfgeskoolde, geskoolde, tegniese en prof essionele 
mannekrag ten einde uitvoering te gee aan nasionale 
doelstellings ooreenkomstig 'n nasionale 
ontwikkelingstrategie op alle lewensterreine." 
Ten einde 'n nasionale opleiding- en ontwikkelingstrategie te kan 
toepas, is dit nodig dat sekere begrippe duidelik omskryf moet 
word. Opvoeding, opleiding, ontwikkeling, leer, onderrig en die 
omgewing wat 'n groot invloed op die onderneming en ook die land 
uitoefen, word vervolgens gedefinieer. 
5.2.2 Opvoeding 
Opvoeding is 'n wye begrip wat die begrippe opleiding en 
ontwikkeling kan insluit. Opvoedingsvlakke kan dus moontlik 
verbeter word deur 'n effektiewe nasionale opleiding- en 
ontwikkelingstrategie. 
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Die Britse Departement van Arbeid (1977:6) omskryf opvoeding soos 
volg: 
"Activities which aim at developing the knowledge, 
moral values and understanding required in all walks 
of life rather than knowledge and skill relating to 
only a limited field of activity." 
Die Regering was in die verlede grootliks verantwoordelik vir 
opvoeding in Suid-Afrika. Opvoeding was ook in die verlede 
grootliks op die blanke bevolking toegespits. Sedert 'n dekade 
of meer gelede word ander bevolkingsgroepe ook betrek deur groot 
bedrae geld vir die oprigting van opvoedkundige instellings vir 
ander bevolkingsgroepe beskikbaar te stel en in party streke is 
die skoling van swart kinders reeds verpligtend gemaak (Nel & Van 
Dyk 1984:29). 
Opvoeding behels egter nie net formele skoolopleiding nie, maar 
ook universiteitsopvoeding vir diegene wat aan die 
toelatingsvereistes voldoen. Verder is daar ook ander 
staatsinstellings wat opvoedingsprogramme vir volwassenes aanbied 
(Nel & Van Dyk 1984:29). 
Barker (1988:8) meen dat ondernemings vandag hul aandeel in 
sosiale verantwoordelikheid moet begin besef. Ondernemings moet 
ook iets teruggee aan die gemeenskap. Opvoeding van die j eug en 
volwassenes is die boustene van die toekoms. Dit is so dat 
ondernemings deesdae groot skenkings en donasies maak aan 
gemeenskapsinstansies wat by sport en ontspanning betrokke is, 
maar hulle is steeds nie so betrokke by die opvoedingstaak nie. 
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Van Dyk (1990:2) is van mening dat opvoeding 'n bree 
oorkoepelende begrip is wat beide opleiding en ontwikkeling 
insluit. Die skrywer meen egter dat opvoeding per se steeds 'n 
proses op sy eie is. 
Opvoeding impliseer dus die ontwikkeling van kennis, more le 
waardes en insig op alle lewensterreine (Nel & Van Dyk 
1984:34,35). 
5.2.3 Opleiding 
Opleiding word as 'n primere deel van 'n nasionale opleiding- en 
ontwikkelingstrategie aangespreek. 
Nel en Van Dyk (1984:29) stel dit dat alle take wat in die 
onderneming verrig word, verband moet hou met die primere 
doelstellings van die onderneming. Alle opleiding behoort dus 
verband te hou met ondernemingsdoelwitbereiking. Gebaseer op 
hierdie veronderstelling, haal bogenoemde skrywers (1984:30) 
Glueck (1978:336) se omskrywing van opleiding aan: 
"Training is the systematic process of altering the 
behavior and/or attitudes of employees in a direction 
to increase organizational goal achievement." 
Glueck (1978:336) verduidelik vervolgens dat aangesien opleiding 
'n vorm van opvoeding is, die beginsels onderliggend aan die 
leerproses ook op opleiding van toepassing is. 
170 
Verskillende leervlakke is van toepassing op verskillende tye en 
vereis verskillende leermetodes. Die volgende vier leervlakke 
word deur Glueck (1978:337) onderskei: 
Die eenvoudigste vlak, bv. memorisering en eenvoudige 
kondisionering. 
Die tweede vlak behels aanpassing by 'n eenvoudige omgewing, 
bv. aanpassing by 'n elektriese tikmasjien na 
gebruik van 'n gewone tikmasjien. 
Die derde vlak is 'n komplekse proses, bv. om die verband tussen 
ooglopend geYsoleerde onderdele te identifiseer. 
Die vierde vlak is 'n baie komplekse leerproses, bv. om nuwe 
lewenshoudings en waardes aan te leer. 
Voordat die riglyne vir die ontwikkeling van opleidingsprogramme 
egter toegepas kan word, is dit nodig om eers die doelwitte van 
opleiding in oenskou te neem. Nel en Van Dyk (1984:32) 
identifiseer die volgende oogmerke van opleiding: 
om die kwantiteit uitset van 'n onderneming te verbeter; 
om die kwaliteit uitset van 'n onderneming te verbeter; 
- om die koste verbonde aan vermorsing en die instandhouding van 
masjinerie en toerusting te verminder; 
om die aantal ongelukke en die koste daaraan verbonde te 
verminder; 
om werkeromset en afwesigheid te beperk; en 
om werkstevredenheid in die hand te werk. 
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Opleiding is dus gerig op die voorbereiding van die werknemer 
binne die onderneming om sy taak meer doeltreffend uit te voer 
ter bereiking van ondernemingsdoelwitte. Van Dyk (1990:2) stel 
di t dat opleiding dus voortbou op die basiese opvoedkundige 
onderbou en dat dit dus taakinhoudelik gerig is. 
5.2.4 Ontwikkelinq 
Die ontwikkeling van mannekrag in 'n land is 'n kritiese aspek 
vir vooruitgang en maak dus defnitief deel uit van 'n nasionale 
opleiding- en ontwikkelingstrategie. 
Mannekragontwikkeling kan nie alleen 'n belangrike rol op die 
korttermyn speel om werkloosheid te verlig nie, maar kan ook oor 
die langtermyn 'n belangrike funksie verrig in die sin dat dit 
belangrik is vir ekonomiese groei (Barker 1988:18). 
Die rol van mannekragontwikkeling op die korttermyn impliseer dus 
dat vaardighede voortdurend aangepas word ooreenkomstig behoeftes 
van die arbeidsmark en dus ook ooreenkomstig omgewingsfaktore. 
Mannekragontwikkeling voorkom dus dat vaardighede verouder. 
Nel en Van Dyk (1984:33,34) onderskei drie hoofoorsake van 
veroudering: 
- Tegnologiese veroudering. Die pas van vernuwing is baie hoog. 
Bestuurders word bevorder na 'n vlak waar hulle onbevoeg is 
om die uitdagings van die pos te hanteer. 
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Fisiese verouderingsproses. Bestuurders wat in jare oud is, 
het nie meer genoegsame motivering om op hoogte van sake te 
bly nie. 
Mannekragontwikkeling is dus 'n poging om veroudering van 
vaardighede, en gevolglik ook van die onderneming, te voorkom. 
In die lig van die voorafgaande blyk dit dat die beginsel van 
"lewenslange onderrig" 'n benadering is waarop mannekrag-
ontwikkeling verwesenlik kan word. 
Die Internasionale Arbeidsorganisasie (1977:10) vat laasgenoemde 
goed saam in 'n verslag: 
"Since learning is so central to adaptation which, in 
its turn, is fundamental to development, learning can 
be a most important key to unlocking the potentials 
for development which exist in a society. Whether it 
be in the form of education or training or learning 
through experience in general, it is vital to 
development •••• 
The more learning that takes place, the more 
possibilities there are for development. If learning 
slows down or stops, so will development." 
Oor die langtermyn meen Barker (1988:15) dat 'n land slegs 'n 
"wenland" kan wees indien dit 'n gesonde ekonomiese groeikoers 
het wat werkloosheidsprobleme verminder en lewenstandaarde 
verhoog. Voorts meen laasgenoemde skrywer (1988:13) ook dat die 
hoer langtermyn, ekonomiese groei wat nodig is vir werkskepping, 
slegs deur mannekragontwikkeling bereik kan word. 
Die kwaliteit van die opvoedingsproses moet dus deur die proses 
van ontwikkeling aangespreek word. 
Die voorafgaande gee aanleiding tot bestuursontwikkeling. 
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Nel en Van Dyk (1984) wys daarop dat ontwikkeling gerig is op 
werknemers in bestuurshoedanighede of werknemers wat vir 
bestuursposte voorberei word, en verwys daarna as 
bestuursontwikkeling. 
Glueck (1978:365) omskryf bestuursontwikkeling as aanvullend tot 
bostaande soos volg: 
"Management development is the process by which 
managers gain the experience, skills, and attitudes to 
become or remain successful leaders in their 
enterprises." 
Samevattend kan gestel word dat mannekrag- (en bestuurs-) 
ontwikkeling nodig is om hoevlakmannekrag in die regte rigtings, 
soos vereis deur omgewingstendense en die arbeidsmark, op te lei. 
Mannekragontwikkeling dui dus eerder op 'n kwaliteitsverbetering 
as 'n kwantiteitsverbetering. 
5.2.5 Leer 
Nadler (1982:1) omskryf die begrip leer soos volg: 
"Learning is the acquisition of new skills, attitudes, 
and knowledge." 
Leer is dus 'n "aktiwi tei t" wat plaasvind in die opleidingsproses 
en hou dus verband met opleiding en dus ook 'n opleiding- en 
ontwikkelingstrategie. Dit word beskou as die interpretasie van 
die geYdentifiseerde prestasiegebrek volgens onderrigeenhede, 
chronologies uiteengesit, met 'n aanduiding van die tyd wat aan 
elk afgestaan word (Nel 1981). 
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Nel (1977) meen dat instrukteurs van opleidingsprogramme vertroud 
moet wees met die leerbeginsels en in staat moet wees om f aktore 
wat leermetodes bepaal te identif iseer ten einde leerdoelwitte 
te bereik. 
Laasgenoemde skrywer haal die volgende leerbeginsels as van 
belang by die ontwerp van 'n opleidingsprogram aan: 
a) Motivering. Hoe sterker die motivering, hoe beter is die 
kans dat die leerproses geslaagd sal wees. Goeie motivering werk 
studente se natuurlike weerstand teen leer tee. 
b) Versterking. Miner en Miner (1973:354) meen dat hierdie 
beginsel gebaseer is op die feit dat 'n mens geneig is om optrede 
wat beloon word of bevrediging verskaf, aan te leer, terwyl die 
teenoorgestelde waar is indien daar gestraf word. 
c) Kennis van resultate. Dit verskaf insig aan studente in hul 
leerproses. Om dit te kan voorsien, moet doelwitte gestel word, 
prestasie gemeet word en moet studente terugvoering omtrent hulle 
werklike prestasie ontvang. 
d) Leer deur te doen. Studente verstaan makliker wat hulle leer 
as hulle f isiek meedoen. Studente openbaar dan ook die nuwe 
gedrag wanneer hul na die werksituasie terugkeer omdat oefening 
die oorskakeling van die oue na die nuwe vergemaklik het. 
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e) Leer van die geheel teenoor leer van onderafdelings. Dit is 
gebaseer op 'n student se vermoe om die aard van 'n hele eenheid 
leermateriaal te begryp. 
f) Oordrag van opleiding. Hierdie beginsel vereenvoudig die 
student se toekomstige leerprosesse. 
g) Betekenisvolle leer teenoor blote memorisering. Dit is oor 
die algemeen vir 'n student meer lonend om die leerstof te 
verstaan as om dit te memoriseer. 
h) Leer teen eie pas. Leertempo's, vermoens en begripsvermoens 
verskil van mens tot mens. 
i) Verskillende leerprosesse noodsaak verskillende 
opleidingsprosesse. studente sal waarskynlik beter leer as 
leermateriaal en -metodes by hulle besondere vermoens en 
leerwyses aangepas word. 
Grove (1990) onderskryf die voorafgaande. 
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5.2.6 Onderriq 
Volgens Nadler (1982:3) is onderrig die algemene proses wat die 
leerder in staat stel om te leer. Onderrig hou dus verband met 
leer en opleiding en gevolglik ook met 'n opleiding- en 
ontwikkelingstrategie waar die verskaff ing van opleiding beplan 
moet word. 
Onderrig kan wissel van 'n onderwyser in die klaskamer tot 'n ten 
volle gemeganiseerde instruksie met geen instrukteur teenwoordig 
nie. Alhoewel in laasgenoemde geval geen opleier fisies 
teenwoordig is nie, beteken dit nie dat 'n opleier glad nie 
gebruik word nie. In hierdie geval maak die onderwyser kontak 
deur die masjien. Nadler (1982:3) meen dat leer nie sonder 'n 
onderwyser of instrukteur kan plaasvind nie, en omgekeerd. 
Voorts vind goeie onderrig net plaas wanneer die onderwyser of 
instrukteur goed voorberei is en die leerprogram voor die tyd 
ontwerp is. Die proses wat die leerder in staat stel om te leer, 
kan dus op verskillende maniere aangebied word en sluit aan by 
beginsels van leer. 
Volgens Nel en Van Dyk (1984:57) kan die volgende faktore 
moontlik tot hulp wees by die bepaling van metodes om die leerder 
in staat te stel om te leer: 
a) Opleidingsdoelwitte. Dit moet op sodanige wyse gekies word 
dat die bes moontlike onderrigmetodes voorsien word ten einde 'n 
student se opleidingsdoelwit te bereik. 
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b) Die kennis en vaardigheid van die instrukteur. Hierdie aspek 
word bekend wanneer topbestuur terugvoering oor onderrigsukses 
ontvang. As instrukteurs probeer om metodes te gebruik waarmee 
hulle nie vertroud is nie, of as hulle nie in staat is om 
onderrig te gee nie, sal dit 'n nadelige uitwerking op die 
studente sowel as op die suksesvolle uitvoering van die 
opleidingsprogram he. 
c) Die tydperk. Die tydperk wat vir 'n besondere 
opleidingsaktiwiteit beskikbaar is, sal dikwels bepaal watter 
metode gebruik meet word. 
d) Buigsaamheid en aanpassing van onderrigmetodes. Spesifieke 
metodes kan soms vir 'n verskeidenheid van aktiwiteite gebruik 
word. Verder word bepaalde leermetodes makliker en meer 
aanpasbaar, hoe kleiner die groep studente. 
e) Koste. Tracey (1971:191) beweer dat koste met 
onderrigdoeltreffendheid vergelyk meet word. Om 'n duur 
onderrigmetode te regverdig, moet daar 'n balans tussen die 
besparings aan tyd, personeel en fasiliteite wees. 
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Nadler (1982:170-180) noem vervolgens 'n lang lys metodes of 
instruksionele strategiee, waaronder die volgende: 
Delphi-tegniek, rolspel, seminaar, studiegids, simposium, 
handboek, debat, forum, rekenaargesteunde onderrig, films, 
paneel, dialoog, simulasie, praktiese klasse, skyfies, 
sentiwiteitsopleiding, toetse, en ander. 
5.3 'n Strategie vir nasionale opleiding en ontwikkeling 
Suid-Afrika se nasionale arbeidshulpbron meet opgelei en 
ontwikkel word vanwee die kardinale belang daarvan in alle 
aktiwiteite in die land. Opleiding en ontwikkeling meet egter 
beplan word en nie na willekeur plaasvind nie. Dit meet dus 
strategies beplan word ten einde te verseker dat voortdurend 
aangepas word by omgewingsveranderlikes. 
Die volgende model word as 'n poging tot strategiese nasionale 
opleiding en ontwikkeling in die lig van die vooraf gaande 
voorgestel (Van Dyk 1993): 
1. Omgewingsverkenning. 
2. Bepaling van die status quo 
3. Scenario ontwikkeling. 
4. Voorspelling van nasionale mannekrag-
ontwikkelingsbehoeftes. 
5. Nasionale databank van vaardighede: Verrekening van 
bestaande aanbod teenoor vooruitgeskatte vraag 
6. Passing van hulpbronne met mannekrag-
ontwikkelingsbehoeftes. 
7. Allokering van opleiding en ontwikkeling na bestaande 
nasionale infrastruktuur. 
8. Nasionale mannekragontwikkelingsuitsette. 
9. Evaluering van nasionale mannekrag-
ontwikkelingsuitsette. 
179 
Die strategie impliseer, kortliks gestel, die bepaling van die 
volgende: 
Waar wil Suid-Afrika in die toekoms wees? 
Waar is suid-Afrika met betrekking tot mannekrag nou? 
Wat moet Suid-Afrika doen om te voldoen aan 
mannekragbehoeftes ten einde die gestelde nasionale 
strategie te kan uitvoer? 
Van Dyk (1989:33) 
5.4 Subprosesse van die voorqestelde strategie 
5.4.1 Algemeen 
Die gestelde strategie vir nasionale opleiding en ontwikkeling 
bestaan uit nege subprosesse. Voorts word die inhoud van elke 
subproses kortliks bespreek. 
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5.4.2 Omgewingsverkenning 
Ten einde 'n nasionale staatkundige en ekonomiese 
ontwikkelingstrategie te kan bepaal, is omgewingsverkenning 
word op huidige nodig. Die strategie mo et gebaseer 
veranderlikes, oorwegings en bedelings en moet toekomsgerig wees. 
Ten eerste moet 'n land se posisie en plek in die internasionale 
omgewing bepaal word. Eers as dit vasgestel is, kan bepaal word 
in watter velde die spesif ieke land op internasionale vlak sukses 
kan behaal of watter aspekte van die huidige bedeling van die 
land aandag en verbetering vereis. Vervolgens behoort doelwitte 
gestel te word. Hierdie doelwitte stel die toestand of situasie 
wat die land wil bereik voor. Die Regering van die spesifieke 
land behoort dus 'n strategie om hierdie doelwitte te kan bereik, 
te ontwikkel. 
Daar is egter talle aspekte wat in ag geneem moet word in die 
proses. Die toekomstige staatkundige bedeling is 'n aspek wat 
nie net by die ontwikkeling van 'n strategie in ag geneem moet 
word nie, maar ook by die stel van doelwitte. Die ekonomiese 
bedeling en groeikoers, sowel as die opvoedkundige bedeling is 
aspekte wat 'n belangrike rel speel in die uitvoerbaarheid van 
die strategie wat ontwikkel word. Ander aspekte wat ook as 
omgewingsveranderlikes 'n invloed uitoefen op die proses van die 
daarstelling van 'n nasionale ontwikkelingstrategie en dus ook 
in berekening gebring meet word, is tegnologiese veranderlikes, 
internasionaleverdrae, handelsooreenkomste, arbeidsverhoudinge-
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oorwegings en swak- en sterkpunte van nasionale hulpbronne (Van 
Dyk 1990:24). 
Die bestuur van ondernemings en die infrastruktuur en f inansies 
van die land, is ook belangrike faktore wat ingesluit moet word 
in die omgewingsverkenningsproses. (Van Dyk 1993) 
Elke omgewingsveranderlike word in terme van mannekrag-
ontwikkeling beskou. 
Verskeie deelstrategiee soos 'n staatkundige, 'n nasionale 
veiligheids-, 'n tegnologiese, 'n ekonomiese, 'n opvoedkundige 
en 'n maatskaplike ontwikkelingstrategie kan dus teoreties 
daargestel word (Lansbury 1982:33-34). 
5.4.3 Bepaling van die status quo 
Hierdie subproses impliseer dat die status quo met betrekking tot 
huidige opleiding en ontwikkeling vasgestel behoort te word. Dit 
is dus teoreties nodig dat akkurate en betroubare data oor die 
bestaande aanbod van mannekrag beskikbaar moet wees. 
' 
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5.4.4 Scenario ontwikkeling 
Mannekragbeplanners maak in hierdie stap spesif ieke 
mannekragontwikkelingsvoorui tskattings wat gebaseer is op die 
bestaande mannekragaanbod en omgewingsverkenning wat gedoen is. 
Daar behoort nie op 'n spesifieke termyn gekonsentreer te word 
nie. Mannekragvoorui tskattings word gemaak vir die kort-, 
medium- en langtermyn, en as sodanig met verloop van tyd 
aangepas. 
5.4.5 Voorspelling van nasionale mannekrag ontwikkelings-
behoeftes 
Scenario's met betrekking tot mannekragontwikkeling kan teoreties 
gedurende hierdie subproses omgeskakel word in 'n voorui tskatting 
van gedifferensieerde nasionale mannekragbehoeftes (Lansbury 
1982:33,34). 
Die behoefte behoort baie spesif iek gestel te word. Dit kan 
gedoen word in terme van die kwantiteit sowel as die kwaliteit 
werkers wat benodig word, volgens die gestelde scenario's (Barker 
1988:1,14). 
Die voorspelde behoeftes word geklassif iseer volgens opvoedings-
en opleidingsvlakke. Behoeftes vir mannekrag word dus gestel in 
terme van hoeveelhede ongeskoolde arbeid, halfgeskoolde arbeid, 
ambagslui, tegniese personeel, algemeen gegradueerdes en 
professioneel gegradueerdes per nywerheidssektor. 
5.4.6 Nasionale databank van vaardighede: Verrekening van 
bestaande aanbod teenoor vooruitgeskatte vraag 
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Met behulp van hierdie subproses kan 'n nasionale 
vaardigheidsdatabank vir die arbeidsmark daargestel word. 
Die aanbod van mannekrag word in terme van kwaliteit en 
kwantiteit vergelyk met die vooruitgeskatte vraag na mannekrag. 
Volgens die verrekening kan bepaal word in watter groepe 
surplusse of tekorte op verskillende termyne ondervind sal word 
(Van Dyk 1990:25). 
Na afhandeling van hierdie stap behoort 'n nasionale 
vaardigheidsbank vir die arbeidsmark wat surplusse en tekorte 
aandui in die groepe ongeskoolde arbeid, halfgeskoolde arbeid, 
ambagslui, tegniese personeel, algemeen gegradueerdes en 
prof essioneel gegradueerdes teoreties per nywerheids- of 
dienstesektor te bestaan. 
Met behulp van so 'n gestelde vaardigheidsdatabank kan 
mannekragbeplanners en opleiers, opleidingstekorte en -surplusse 
identifiseer. Indien die betrokkenes by mannekragbeplanning dus 
surplusse en tekorte van mannekrag in sekere groepe kan bepaal, 
kanmannekrag op internasionale vlak gewerf word, of heropleiding 
aan surplusmannekrag verskaf word, of nuwe toetreders tot die 
arbeidsmark opgelei word in rigtings waar tekorte ondervind word 
(Van Dyk 1990:26). 
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Met hierdie stap word dus beoog om vas te stel wat die mate van 
opleiding is wat in terme van ongeskoolde arbeid, halfgeskoolde 
arbeid, ambagslui, tegniese personeel, algemeen gegradueerdes en 
professioneel gegradueerdes per nywerheidssektor vereis word 
(Nasionale Opleidingsraad 1988:16). 
5.4.7 Passing van hulpbronne met mannekraq ontwikkelings-
behoeftes 
Met hierdie subproses word mannekrag opleidings- en 
ontwikkelingsbehoeftes verreken teenoor hoeveelheid beskikbare 
hulpbronne. Kategoriee van mannekrag wat prioriteit in terme van 
opleiding en ontwikkeling behoort te ontvang, word geidentifiseer 
en daarvolgens gerangskik. Uit die voorafgaande kan die 
bekostigbare kwaliteit en kwantiteit opleiding en ontwikkeling 
per kategorie per nywerheidssektor gevolglik bepaal word. 
5.4.8 Allokering van opleiding en ontwikkeling na bestaande 
nasionale infrastruktuur 
Gedurende hierdie subproses word die bekostigbare opleiding en 
ontwikkeling wat moet plaasvind na nasionale instansies soos 
universiteite, technikons, ensovoorts toegedeel. 
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In die verskaff ing van die vereiste opleiding is daar egter talle 
instansies wat 'n rol te speel het. Alle ondernemings en 
instansies maak gebruik van mannekrag. Hoe meer mannekrag 'n 
onderneming dus in diens neem, hoe 'n groter rol het hy te speel 
in hierdie stap. Gevolglik kan nie verwag word dat outonome 
liggame soos universiteite, technikons, onderwyskolleges, 
tegniese kolleges en skole alle hulpbronne moet voorsien vir die 
funksie van opleidingverskaff ing omdat opleiding en opvoeding hul 
oogmerk is nie (Barker 1988:8). 
Semi-staatsinstansies soos Telkom, Die Poskantoor, Transnet, die 
Raad vir Geesteswetenskaplike Navorsing en die Wetenskaplike en 
Nywerheidsnavorsingsraad, asook groot privaatsektorinstansies 
soos Yster en Staal Korporasie, die Kamer van Mynwese, Anglo 
American, Barlow Rand, vakbonde en institute is almal in gunstige 
posisies om by te dra tot hierdie belangrike funksie, hetsy 
finansieel of deur indiensopleiding. Daar bestaan ook talle 
private en staatsopleidingsentra wat in die verband optree. 
Die Suid-Afrikaanse Polisie en die Suid-Afrikaanse Weermag, as 
staatsektore, beskik voortdurend oor hoogsopgeleide mannekrag in 
talle rigtings. Hoewel die mannekrag voortdurend wissel en slegs 
op 'n deeltydse basis beskikbaar is, moet hul vaardighede benut 
word. 
Staatsektore soos die Departement van Mannekrag, die Nasionale 
Mannekragkommissie en die Nasionale Opleidingsraad verkeer in die 
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posisie vanwaar die regulering van opleiding plaasvind. Hierdie 
groep speel dus die leidende rol in die voorsiening, instand-
houding en ontwikkeling van mannekrag en moet dienooreenkomstig 
optree as dit by die funksie van opleidingverskaff ing kom (Van 
Dyk 1990:12-16). 
5.4.9 Nasionale mannekragontwikkelingsuitsette 
Volgens hierdie stap behoort uitsette of resultate wat gelewer 
word deur opleidings- en ontwikkelingsaksies, aangeteken teword. 
5.4.10 Evaluering van nasionale mannekragontwikkelingsuitsette 
en terugvoering 
Resultate of uitsette wat gelewer is, moet ontleed en evalueer 
word ten einde verbeteringe, regstellings of aanpassings te kan 
maak aan vooruitskattings, scenario's allokerings en 
omgewingsverkenning. 
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5.5 Doelstellings van 'n nasionale opleiding- en ontwikkeling-
strategie 
Die primere doelwit van 'n nasionale opleidings- en 
ontwikkelingstrategie is om 'n model vir die daarstelling van 'n 
nasionale databank van vaardighede vir die Suid-Afrikaanse 
arbeidsmark daar te stel soos ook in die vooraf gaande bespreking 
van die ontwikkeling van 'n nasionale opleidings- en 
ontwikkelingstrategie aangetoon is. Dit is trouens die primere 
doelwit van die ondersoek. Sodra 'n databank van vaardighede 
geskep is, is die mannekragsituasie in die arbeidsmark duidelik 
gestel en behoort enige mannekragbeplanner in staat te wees om 
opleidingsbehoeftes te identifiseer. 
Die bepaling van opleidingsbehoeftes kan dus as sekondere doelwi t 
gestel word. Die verskaff ing van die regte opleiding op die 
regte tyd, die volle benutting van mannekrag, die herstel van 'n 
ewewigsituasie sonder tekorte of surplusse, en die verwydering 
van werkloosheid vloei voort uit die feit dat opleidingsbehoeftes 
korrek bepaal is. 
In die lig van die voorafgaande kan dus gestel word dat bygedra 
word tot die nasionale welsyn van die land deurdat dat onder meer 
groter produktiwiteit verkry word, beter benutting van hulpbronne 
gemaak word en omgewingsveranderlikes in ag geneem word (Barker 
1988). 
Vanuit 'n strategiese oogpunt beskou, verskaf die daarstelling 
van 'n nasionale databank van vaardighede vir die arbeidsmark 
talle voordele aan die land. 
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5.6 Samevattinq 
Met die voorafgaande bespreking is 'n strategie voorgestel om 'n 
databank van vaardighede vir die Suid-Afrikaanse arbeidsmark daar 
te stel. Aangesien die stappe of stadiums in die voorgestelde 
strategie duidelik uiteengesit word en duidelike 
begripsafbakenings verskaf is, is die strategie eenvoudig om op 
ondernemings- en owerheidsvlak te volg. Sodra daarin geslaag 
word om 'n databank van vaardighede te ontwikkel en dit 
voortdurend aangepas word, word mannekragbeplanning vir die 
onderneming en die owerheid baie vergemaklik. Die daarstelling 
van 'n databank van vaardighede is dus die sleutel tot 
doel treff ende mannekragbeplanning in die onderneming. Die 
strategie wat voorgestel word, is 'n paging tot die daarstelling 
daarvan. 
In die volgende hoofstuk sal empiries bepaal word hoe noodsaaklik 
'n voorgestelde databank van vaardighede op nasionale vlak vir 
ondernemings in Suid-Afrika kan wees. 
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DEEL II: EMPIRIESE ONDERSOEK 
HOOFSTUK 6: NAVORSINGSONTWERP 
6.1 Inleiding 
In die bree bestaan enige wetenskaplike navorsingsproses uit 'n 
bewuswording van leemtes in die kennis en insig van die navorser, 
die formulering en afbakening van 'n probleem wat ondersoek 
regverdig, die beplanning van die ondersoek, die insameling van 
data, en die ontleding en interpretasie daarvan, aldus Schumann 
et al. (1974:7) 1 • 
In hierdie hoofstuk word gefokus op die beplanning van die 
ondersoek, data-insameling en die ontleding en interpretasie 
daarvan. Daar sal dus gepoog word om die probleem wat gestel is 
deur empiriese en literatuurondersoeke, soos in hoofstuk 7 
bespreek sal word, te bewys. 
Alhoewel die bronne van Schumann et al. relatief oud is, 
word laasgenoemde steeds as 'n gesaghebbende op die 
gebied beskou. 
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Eerstens moet op 'n metode besluit word om die ondersoek te doen 
en dus die data in te samel. Voorts is dit normaalweg nie 
moontlik om inligting in te samel van al die gevalle binne die 
omvang van die ondersoek nie. Volgens Schumann et al. (1974:7) 
impliseer dit dat die navorser sal moet volstaan met die 
ontleding van 'n steekproef. Steekproefneming word dus ook 
bespreek. Daarna volg 'n beplanning van die interpretasie en 
aanbieding van die data. Die hoofstuk word met 'n kort 
samevatting afgesluit. 
6.2 Metode van ondersoek 
6.2.1 Algemeen 
Daar bestaan talle metodes wat gevolg kan word in 'n ondersoek 
van hierdie aard. Daar moet egter steeds in gedagte gehou word 
dat die metode wat gevolg word, steeds verband moet hou met die 
inligting of data wat ingewin moet word. (Leedy 1989:125-232) 
Voorts sal die verskillende metodes van ondersoek bespreek word, 
waarna dit opgevolg sal word deur 'n kort motivering van die 
gekose metode. 
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6.2.2 Verskillende metodes van ondersoek 
6.2.2.1 Algemeen 
Leedy (1989:125-232) meen dat daar slegs soveel navorsingsmetodes 
bestaan as wat daar soorte data is wat ingewin moet word. Die 
skrywer onderskei voorts vier soorte data, naamlik: 
Historiese data wat geskrewe verslae en rekords insluit. 
Beskrywende data wat bestaan uit waarnemings wat die navorser 
maak en beskryf. 
Analitiese of statistiese data wat die kwantifisering en 
evaluering van waarnemings behels. 
Eksperimentele data wat handel oor waarnemings van verskille 
of punte van ooreenkoms onder verskillende gekontroleerde 
toestande. 
In die lig hiervan gaan Leedy (1989:125) voort en stel, gebaseer 
op die voorafgaande, vier basiese metodes waarvolgens alle 
navorsingsmetodes gekategoriseer kan word, te wete: 
Die historiese metode. 
Die bekrywende metode. 
Die analitiese metode. 
Die eksperimentele metode. 
McGown (1979:127-140) onderskryf ook van die voorafgaande 
metodes. 
Elke basiese metode word voorts kortliks beskryf. 
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6.2.2.2 Die historiese metode 
Hierdie metode behels die inwin van reeds gepubliseerde of 
sekondere data vanuit navorsingverslae, verhandelings, 
proefskrifte, joernale, handboeke, ensovoorts om so die nodige 
navorsingsinligting vir die oplossing van die probleem te vind. 
Volgens Leedy (1989:125,126) is dit belangrik om in hierdie 
metode daarop te let dat data eg moet wees, en dat dit voorts 
chronologies gerangskik sal word, met ander woorde in die 
volgorde waarin die gebeure plaasgevind het. Laasgenoemde 
skrywer meen dat die chronologiese rangskikking van gebeure op 
geen oordrag van betekenis dui nie, maar dat dit wel die geval 
sal wees indien 'n tydsperiode en 'n geografiese plasing aan elke 
gebeurtenis verbind word. (Leedy 1989:130,131) 
6.2.2.3 Die beskrywende metode 
6.2.2.3.1 Algemeen 
Volgens hierdie metode moet die navorser 'n opname maak van 
inligting wat hom in staat sal stel om sy probleem wetenskaplik 
op te los. 
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Leedy (1989:142) stel die volgende as kenmerke vir hierdie 
metode: 
'n Tegniek van waarneming word aangewend vir die insameling 
van data. 
Die populasie van die ondersoek moet sorgvuldig gekies en 
duidelik gedefinieer word ten einde 'n betroubare steekproef 
te verkry. 
Die wetenskaplikheid van die data moet nie deur subjektiwiteit 
en onewewigtigheid versteur word nie. 
Die data wat ingewin word, moet georganiseerd en sistematies 
aangebied word sodat geldige en akkurate af leidings moontlik 
is. 
Bogenoemde stappe word vervolgens in meer besonderhede bespreek. 
6.2.2.3.2 Waarnemingstegnieke 
Daar bestaan verskillende maniere om die beskrywende opnamemetode 





Elk van bogenoemde tegnieke word vervolgens kortliks bespreek. 
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a) Die vraelys. Dit is 'n algemene skriftelike instrument om 
data waar te neem wat f isies buite die bereik van die 
waarnemer is. 'n Skriftelike lys van vrae word aan vooraf-
gekose respondente gestuur. Dit moet deur laasgenoemde 
voltooi en teruggestuur word aan die betrokke afsender van 
die lys. 
Berdie et al.(1974:11) definieer 'n vraelys soos volg: 
"In general the word questionnaire refers to a device 
for securing answers to questions by using a form 
which the respondent fills in himself." 
Die vraelys behoort netjies te lyk om die erns van die 
ondersoek te beklemtoon. 
Vraelyste met gestruktueerde vrae en gestruktueerde of 
ongestruktureerde reaksies word algemeen gebruik in mark-
navorsing (Nel et al. 1990:232). Eersgenoemde vrae is kort 
en kragtig, en vereis 'n gestruktueerde antwoord. Vrae en 
moontlike antwoorde word vooraf op 'n ordelike wyse 
gef ormuleer en die respondent moet dan slegs die toepaslike 
alternatief kies en merk. 
Die volgende gestruktueerde vrae met gestruktueerde reaksies, 
word deur Nel et al. (1990:236) geidentifiseer: 
tweeledige vrae waardeur een antwoord uit twee alterna-
tiewe gekies moet word, 
veelvuldige keuse vrae waardeur een antwoord uit meer as 
twee alternatiewe gekies moet word, 
veelvuldige keuse vrae waar een of meer antwoorde uit 
alternatiewe gekies moet word, 
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kontrolelyste wat gewoonlik bestaan uit 'n lys van 'n 
persoon of produk se kwaliteite wat volgens hul belangrik-
heid of toepaslikheid gegradeer word, 
ranglyste waarvolgens die respondent versoek word om 'n 
stel van items volgens sekere kriteria te rangskik, 
tabelle ("grid") waardeur inligting vinnig en eenvoudig 
ingesamel word waarna die data op verskillende manier 
ontleed kan word, en 
skaalmodelvrae waardeur die respondent 'n sekere punt, 
volgens sy of haar keuse, op 'n skaal merk. 
Vrae wat 'n ongestruktueerde reaksie vereis, het aldus 
Mccallon et al.(1975:3) ten doel om die respondent in staat 
te stel om 'n vraag in sy/haar eie woorde te beantwoord. 
Laasgenoemde veroorsaak egter dat antwoorde deur die 
onderhoudvoerder geinterpreteer meet word wat die mate van 
subjektiwiteit in die ondersoek kan vergroot. 
Dit is voorts, aldus Nel et al. (1990:247) belangrik dat 
vraelyste vooraf getoets word. Di t is die goedkoopste metode 
waardeur die navorser kan verseker dat die vraelys en die 
navorsingsstuk suksesvol sal wees. 
Volgens Cox (1979:24) word alle vraelyste ontwikkel met die 
volgende doelwitte: 
om relevantheid en akkuraatheid van ingesamelde data te 
maksimeer, 
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om deelname en samewerking van respondente te maksimeer, 
en 
om die insameling en ontleding van data te fasiliteer. 
Volgens Leedy (1989:143) is dit nodig om sekere riglyne te 
stel aangesien die metode so onpersoonlik van aard is. 
Voorts volg die riglyne soos gestel deur laasgenoemde skrywer 
(1989:143-145): 
Die taal moet duidelik en presies wees ten einde akkurate 
terugvoering te verseker. 
Vraelyste moet ontwerp word om 'n spesifieke navorsings-
doelwit te bereik. 
Hoflikheid moet in die vraelys weerspieel word. 
Dit moet eenvoudig bewoord word. 
Vraelyste moet objektief beoordeel word. 
Daar moet op die algemene eerder as die spesif ieke 
gekonsentreer word. 
Vraelyste moet so kort as moontlik gemaak word. 
Deurlopendheid moet gewaarborg word. 
'n Selfgeadresseerde gefrankeerde koevert moet vraelyste 
vergesel. 
Terugvoering moet aan respondente verskaf word. 
Hierdie riglyne word deur McGown (1979:149-162) en 
Churchill (1983:227-234) onderskryf. 
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Berdie et al.(1974), Mccallon et al.(1975) en Lehman(l979) 
identif iseer die volgende voordele wat uit die gebruik van 
vraelyste voortspruit: 
dit is relatief goedkoop; 
dit bespaar gewoonlik tyd; 
dit kan 'n wye geografiese gebied dek; 
groter geldigheid kan verkry word indien meer vraelyste 
uitgestuur word; 
meer inligting kan ingesamel word indien die vertroulik-
heid van vraelyste verseker word; 
vrae kan meer volledig en akkuraat beantwoord word omdat 
die respondent dit op sy eie tyd kan doen; 
eenvormige reaksies word verkry indien vrae gestruktueerd 
is; 
- metingskale kan gebruik word met voldoende verduideliking; 
geen onderhoudvoerder wat reaksies verkeerd kan 
interpreteer, is betrokke nie; en 
vooroordeel by die navorser kan uitgeskakel word indien 
'n goed geformuleerde vraelys gebruik word. 
In die lig van die voorafgaande is daar egter twee aspekte 
wat die geldigheid van respondente se reaksies bepaal, 
naamlik die respondent se vermoe en sy/haar bereidwilligheid 
om die vraelys te voltooi. Mccallon (1975:12) meen dat 
hierdie probleem net met behulp van 'n goeie steekproefkeuse 
verklein kan word. 
198 
Berdie et al.(1974:20), Erdos et al.(1970:6) en Mccallon et 
al.(1975:13) stel voorts die volgende nadele met betrekking 
tot vraelyste: 
te min geld is beskikbaar; 
te min tyd is beskikbaar; 
'n lae persentasie terugontvangs word verkry; 
- antwoorde kan verkeerd geinterpreteer word indien vrae nie 
geed geformuleer is nie; 
geldigheid en betroubaarheid kan vanwee die aard van die 
vraelysmetode nie getoets word nie; 
- vooroordeel teenoor vraelyste kan by respondente ontstaan; 
en 
geen voorsiening word in 'n vraelys gemaak vir 'n 
respondent se motivering nie. 
In die lig van die voorafgaande voordele, nadele, riglyne, 
doelwitte, omskrywings en besprekings volg dit dus dat die 
volgende stappe gedurende die konstruksie van die vraelys 
uitgevoer behoort te word: 
Die doel van die ondersoek moet duidelik omskryf word ten 
einde te kan bepaal wat die doel van die vraelys is. 
(Berdie et al. 1974:26) 
Toepaslike literatuur moet bestudeer word. 
- Die populasie wat gebruik gaan word, moet noukeurig bepaal 
word. 
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Die vraelysf ormaat moet volgens reeds genoemde riglyne 
ontwikkel word ten einde ontleding, vertolking en 
aanbieding te vergemaklik. 
Elke vraag in die vraelys moet verband hou met die doel 
daarvan. 
'n Voortoets moet gebruik word om dubbelsinnigheid en 
onduidelikheid wat in die vraelys mag voorkom, vooraf uit 
die weg te ruim. (Oppenheim 1977:29) 
'n Bondige dekbrief moet die vraelys vergesel. 
(Berdie et al. 1974:59) 
b) Die onderhoud. Dit is 'n tegniek waardeur die waarnemer 
f isies data insamel deur mondelings vrae aan 'n spesif ieke 
persoon te stel. Nadler (1982:69) omskryf 'n onderhoud soos 
volg: 
" a face-to-face situation between an interviewer 
and one or more people." 
Die vrae wat gedurende 'n onderhoud gestel word, moet goed 
beplan, geformuleer en aangebied word. 
Leedy (1989:149) identifiseer ses stappe vir die suksesvolle 
hantering van 'n onderhoud: 
Reelings vir die onderhoud moet lank voor die tyd getref 
word. 
Die agenda van vrae wat gevra sal word, moet vooraf 
gestuur word. Respondente moet dus toegang he tot die 
inligting wat die onderhoudvoerder soek. 
Toestemming om die onderhoud op band op te neem, moet 
verkry word. 
Die datum van die onderhoud moet bevestig word en 
respondente moet tien dae voor die onderhoud daaraan 
herinner word. 
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Stiptelikheid is belangrik en die agenda met vrae moet 
gevolg word. 
Die onderhoud moet getik word en skriftelike toestemming 
om dit in 'n navorsingstudie te gebruik, moet verkry word. 
Onderhoude kan volgens Green et al. (1970: 150), gestruktueerd 
of ongestruktueerd wees. Met eersgenoemde word impliseer dat 
die onderhoudvoerder die vrae vooraf identif iseer en dat die 
onderhoud dan volgens beplanning geskied. Ongestruktueerde 
onderhoude dui daarenteen daarop dat vrae na willekeur deur 
die onderhoudvoerder gevra word. 
c) Die klankopname. Die voorafgaande twee metodes word algemeen 
gebruik. Hierdie metode kan gebruik word om 'n waarneming 
deur middel van gehoor te maak van werklike situasies. 'n 
Werklike gesprek tussen 'n werkgewer en werker kan 
byvoorbeeld op band geneem word ten einde dit later te kan 
ontleed. 
d) Die kontrolelys. 'n Kontrolelys word gebruik om te verseker 
dat alles wat vereis word vir die navorsing of ondersoek, wel 
waargeneem is. Aan die anderkant word dit ook gebruik om die 
intensiteit van die voorkoming van gebeure aan te teken. 'n 
Lys van moontlike foute in die uitvoering van 'n aktiwiteit 
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kan byvoorbeeld opgestel word en elke werker se aksies word 
dan gemonitor om te bepaal hoe dikwels en watter tipe foute 
in die betrokke aktiwiteit gemaak word. 
Een van die voorafgaande vier tegnieke moet dus gekies word om 
in die beskrywende opnamemetode gebruik te word indien 
laasgenoemde metode gebruik sou word in die ondersoek. Die keuse 
van metode vir hierdie ondersoek word in paragraaf 6.2.3 
bespreek. 
6.2.2.3.3 Populasie 
Voorts moet die populasie gekies word. Dit behels, aldus Leedy 
(1989:151), 'n universele versameling of universum van data wat 
oor sekere kenmerke beskik. Aangesien 'n uni verse le versameling 
of die populasie te groot is om ondersoek te word, word 'n 
steekproef gemaak uit die populasie. Die maak van 'n steekproef 
kan op 'n verskeidenheid maniere geskied (kyk afdeling 6.3.). 
'n Steekproef moet egter so gekies word dat die navorser daardeur 
al die eienskappe van die totale populasie in dieself de 
verhouding kan waarneem as wat die geval sou gewees het indien 
die totale populasie waargeneem is. (Leedy 1989:152) 
Die vooraf gaande sal ook bepaal hoe groot die steekproef sal 
wees. Leedy (1989:157) identifiseer drie faktore wat in ag 
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geneem moet word in die besluitneming oor die grootte van die 
steekproef, naamlik: 
Die mate van akkuraatheid vereis tussen die steekproef en die 
populasie. 
Die veranderlikheidsfaktor van die populasie dit wil se die 
standaardafwyking. 
Die metode van steekproefneming. 
6.2.2.3.4 Subjektiwiteit en onewewigtigheid 
Voorts moet voorsiening daarvoor gemaak word dat subjektiwiteit 
en onewewigtigheid nie die wetenskaplikheid van die data versteur 
nie. Laasgenoemde is veral 'n probleem by die beskrywende 
metode, maar kom ook voor by ander metodes. Volgens Leedy 
(1989:167) kan die navorser nie voorkom dat sy data beYnvloed 
word deur een of ander vorm van onewewigtigheid nie, maar dit is 
wel onverskoonbaar indien die navorser nie die waarskynlikheid 




Ten slotte moet die ingesamelde data interpreteer word en op 'n 
sistematiese en logiese wyse aangebied word. 
Leedy (1989:167,168) stel sekere riglyne om as hulp te dien by 
die interpretasie van ingesamelde data: 
Beskryf sistematies hoe die data hanteer gaan word. Die 
beskrywing behels die volgende: 
* Stel duidelik watter data nodig is. 
* Stel spesif iek waar die data verkry gaan word. 
* Stel presies hoe die data definitief verkry gaan word. 
* Stel volledig hoe die data interpreteer sal word. 
(Dit sluit in dat onderskei moet word tussen die aanbieding 
en die interpretasie van die data, dat redes vir die 
gebruik van statistiese formules verskaf moet word, en dat 
bepaal moet word waar manipulering van die data eindig en 
waar denkvermoe noodsaaklik word om betekenis uit die data 
te verkry.) 
Die hele navorsingsproses is siklies. Dit behels 'n aantal 
stappe vanaf die stel van die probleem tot by die bewys van 
die probleem. 
Verseker dat die data die gevolgtrekkings ondersteun. 
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6.2.2.4 Die analitiese metode 
Die data wat ingesamel word, word nie soseer beklemtoon nie, maar 
eerder die statistiese ontleding daarvan. Daar word gepoog om 
deur statistiese ontledings verborge neigings en betekenisse op 
te spoor (Leedy 1989:173). Volgens Leedy word hierdie metode 
gebruik vir data wat kwantitatief van aard is en statistiese 
ontleding vereis om betekenis te verkry. Kwantitatiewe data is 
altyd meetbaar. 
Huysamen (1983:14) definieer meting soos volg: 
"... die toekenning van syfers of getalle, volgens 
vaste reels aan persone of objekte om verskille tussen 
hulle ten opsigte van die toepaslike attribuut of 
eienskap te weerspieel." 
Voorts word vier skale van meting waarvolgens analitiese 
opnamedata geklassifiseer word, soos geYdentifiseer deur Leedy 
(1989:174) oorsigtelik bespreek: 
Nominale klassifikasie. Indelings word byvoorbeeld volgens 
geslag gemaak. 
- Ordinale klassifikasie. Rangskikking word byvoorbeeld volgens 
gehalte voedsel gedoen. 
Intervalklassif ikasie. Temperatuur word byvoorbeeld in grade 
Fahrenheit of Celsius geklassifiseer. 
Verhoudingklassifikasie. 'n Absolute 0-punt is hier van 
toepassing en word byvoorbeeld gebruik vir klassif ikasie van 
afstand in kilometer. 
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Die data is ook diskreet of kontinu. Diskreet in die sin dat 
veranderlikes slegs vaste geYsoleerde waardes kan aanneem 
byvoorbeeld die hoeveelheid mense; en kontinu wat impliseer dat 
daar altyd ander waardes tussen twee veranderlikes gevoeg kan 
word byvoorbeeld lengte. Schumann et al • ( 19 7 4: 16, 17) onderskryf 
die voorafgaande. 
Vervolgens kan data verkry word van een of twee groepe of talle 
groepe. Dienooreenkomstig kan slegs een veranderlike in 'n 
populasie ondersoek word, of daar kan twee veranderlikes 
ondersoek word, of talle veranderlikes. 
Leedy (1989:186) stel dat statistiek die navorser op die volgende 
kan wys: 
Dit mag wys na die kern van die massa data. 
Dit mag aandui hoe uiteenlopend die data is. 
Dit mag wys hoe naby of hoe ver die feite verband hou met 
mekaar. 
Dit mag die mate waarin die feite toevallig voorkom, of die 
waarskynlikheid dat dit veroorsaak is deur een of ander 
faktor, aandui. 
Deur middel van statistiese ontledings kan verhoudings dus gemeet 
word, afwykings geYdentifiseer word, vooruitskattings en 




6.2.2.5 Die eksperimentele metode 
Hierdie metode het talle benamings naamlik die oorsaak-en-
gevolgmetode, die voortoetsing-natoetsing kontrolegroep-model, 
die laboratoriummetode, en soos hierbo na verwys, die 
eksperimentele metode. Leedy (1989:217) beweer dat watter 
benaming ook al gebruik word, die metode basies daaroor handel 
dat gepoog word om redes te gee vir die invloed van 'n faktor of 
f aktore. Si tuasies word voortdurend vergelyk, byvoorbeeld: 
eerstens word twee veranderlikes teenoor mekaar gestel en 
vergelyk, en in die tweede situasie word een veranderlike 
verander waarna die situasie waargeneemword en vergelyk word met 
die eerste situasie. 
Leedy (1989:218,219) verstrek sekere kenmerke van die 
eksperimentele metode, te wete: 
Die oorsaak-en-gevolg dinamika word in 'n geslote stelsel 
waargeneem. 
- Navorsing en ondersoeke wat gedoen word met behulp van hierdie 
metode, moet beplan word. 
ontwikkel word. 
'n Model of ontwerp moet dus 
Na aanleiding van die laaste kenmerk word verskeie modelle wat 
weer onderverdeel word, geYdentifiseer, naamlik (Leedy 
1989:219-228): 
- Pre-eksperimentele modelle. Twee groepe kan byvoorbeeld saam-
gestel word. Die een groep word blootgestel aan 'n 
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veranderlike, die ander groep nie. Beide word egter op 
dieself de manier na die tyd geevalueer om die verskille waar 
te neem wat bewerkstellig word deur die veranderlike. 
- Waarheid-eksperimentele modelle. In hierdie modelle speel die 
interne en eksterne geldigheid ("validity") 'n belangrike rol. 
Interne geldigheid ("validity") handel oor die vraag of die 
eksperimentele aktiwiteit die eksperiment verander het, terwyl 
eksterne geldigheid ("validity") die mate van veralgemening 
van die eksperiment aanspreek. Volgens hierdie modelle word 
die ge1dentif iseerde groepe na blootstelling byvoorbeeld aan 
die veranderlike-, sowel as vooraftoetsing onderwerp. 
Quasi-eksperimentele modelle. Volgens hierdie modelle is dit 
noodsaaklik dat die navorser bewus moet wees van spesif ieke 
veranderlikes wat sy model nie beheer nie ten einde dit in ag 
te kan neem by die interpretasie van die data. 'n Reeks van 
evaluerings van die groepe kan byvoorbeeld plaasvind. 
Korrelasie en "Ex Post Facto" modelle. Dit is pogings om 'n 
oorsaak-en-gevolgverhouding tussen stelle data daar te stel. 
Kerlinger (1973:360-410) onderskryf die voorafgaande modelle. 
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6.2.3 Gekose metode van ondersoek 
Aangesien die data wat in hierdie empiriese gedeelte van die 
ondersoek ingesamel moet word, nie sekonder van aard is nie, kan 
die historiese metode nie gebruik word nie. Die analitiese 
metode is ook ontoereikend vir hierdie ondersoek aangesien dit 
volgens Leedy (1974:114) vir insameling van kwantitatiewe data, 
en nie beskrywende data soos in hierdie ondersoek vereis word, 
gebruik word. Met die eksperimentele metode word gedurig gepoog 
om redes te verskaf vir die invloed van 'n faktor of faktore. 
Laasgenoemde is nie die fokus van hierdie ondersoek nie; 
gevolglik is dit dus ook nie die aangewese metode vir hierdie 
ondersoek nie. Uit die aard van die data wat ingesamel moet word 
vir hierdie ondersoek, volg dit dus dat die beskrywende 
opnamemetode gebruik sal word, en wel in die vorm van 'n vraelys 
(kyk Bylae 1) . 
Volgens Schumann et al. (1974:18) ervaar die ekonoom of sosioloog 
veral baie probleme met die insameling van inligting. Aldus die 
skrywers is dit noodsaaklik vir navorsers om 'n vraelys op te 
stel waarin data noukeurig aangeteken kan word. 
Schumann et al. (1974:18) meen verder dat van die twee direkte 
insamelingsmetodes, vraelyste en persoonlike onderhoude, 
laasgenoemde (dit wil se onderhoude) verreweg die belangrikste 
en betroubaarste metode is aangesien dit die akkurate en 
volledige voltooiing van vraelyste verseker. Die skrywers stel 
egter dat die koste in die geval van die onderhoudmetode so hoog 
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beloop dat navorsers verplig word om van die vraelysmetode 
gebruik te maak. Die risiko van onvoltooide vraelyste, vraelyste 
wat nie teruggestuur word nie en dat onakkurate inligting 
verstrek word, bestaan egter. Vir hierdie ondersoek sal die 
vraelysmetode egter eerder gebruik word vanwee die hoe koste van 
die onderhoudmetode. 
Die beskrywende opnamemetode vereis dat die populasie 
geYdentifiseer word, en 'n steekproef geneem moet word. In 
hierdie ondersoek vorm alle ondernemings deel van die populasie. 
Laasgenoemde is dus baie groot in hierdie ondersoek en gevolglik 
sal 'n steekproef nodig wees aangesien dit nie prakties moontlik 
is om alle ondernemings te bereik in terme van tyd en geld nie. 
Nadat 'n steekproef dus gemaak is, sal 'n vraelys na 'n paar 
gekose ondernemings versend word om as voortoetsing te dien. 
Nadat die resultate van die voortoetsing ontleed en die vraelys, 
indien dit nodig sou blyk te wees, aangepas is, sal die vraelys 
na al die ondernemings wat deel van die steekproef uitmaak, 
gestuur word vir voltooing. Die doel van die voortoetsing van 
die vraelys is om te verseker dat die vraelys betroubare en 
geldige resultate sal oplewer. Daar bestaan talle metodes van 
steekproefneming, en 'n keuse sal gevolglik gemaak moet word. 




Steekproefneming word genoodsaak omdat die omvang van die 
ondersoek, met ander woorde die populasie, te groot is en dit dus 
nie moontlik is (vanuit 'n koste en tyd oogpunt) om oor alle 
gevalle inligting in te samel nie. 
Populasie word deur Schumann et al. (1974:8) SOOS volg 
gedefinieer: 
"Enige versameling individue of voorwerpe wat 'n 
gemeenskaplike eienskap besit en wat die geheel of 
totaliteit van die gevalle waaroor 'n studie gaan, 
vorm." 
In die lig van die voorafgaande is steekproefneming dus nodig. 
Dit impliseer dat 'n deel van die populasie of universum getrek 
word uit die betrokke populasie of universum, en dat die deel dan 
gebruik word om inligting vanaf in te samel (Schumann et al. 
1974:9). McGown (1979:188) huldig dieselfde mening. 
Steekproewe moet volgens Schumann et al. (1974:7) verteen-
woordigend wees van die populasie sodat die resultate van die 
ondersoek betroubaar is. Leedy ( 198 9: 152) huldig dieself de 
mening. 
Die metode van steekproefneming, asook die grootte daarvan, sal 
dus bepaal word deur die aard van die universum of populasie. 
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6.3.2 Metodes van steekproefneming 
6.3.2.1 Algemeen 
Daar bestaan 'n verskeidenheid van metodes waarvolgens 'n 
steekproef getrek kan word. Schumann et al. (1974:10) onderskei 
egter die volgende as die belangrikste vir die beskrywende 
opnamemetode: 
Eenvoudige ewekansige en ewekansige steekproefneming. 




Kerlinger (1973:129,130), asook Churchill (1983:349-377), McGown 
(1979: 195-204) en Leedy (1989:160-166) onderskryf hierdie 
metodes. 
Die voorafgaande metodes sal voorts oorsigtelik bespreek word. 
6.3.2.2 Eenvoudige ewekansige en ewekansige steekproefneming 
Schumann et al. (1974:10) omskryf hierdie metode soos volg: 
"'n steekproef wat op so 'n wyse uit die universum 
getrek word dat elke eenheid van die universum by die 
eerste en by elke daaropvolgende trekking dieself de 
'kans' bet om getrek te word." 
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Dit impliseer dat die "kans" om getrek te word vir elke eenheid 
dieselfde is, en dat die trekkings onafhanklik is in soverre die 
"kans" om getrek te word nie verander van trekking tot trekking 
nie. 
Die universum waaruit die steekproef geneem word, kan eindig of 
oneindig wees. In laasgenoemde geval is di t moeilik om 'n 
praktiese metode van steekproefneming voor te stel. Dit moet 
egter op so 'n wyse deurgevoer word dat alle menslike willekeur 
uitgesluit word. (Schumann et al. 1974:11-12) 
Schumann et al. (1974:12) stel dit dat 'n ewekansige steekproef 
nie noodwendig verteenwoordigend is nie. Dit is moontlik dat 'n 
universum uit baie ongelyksoortige eenhede kan bestaan. Indien 
'n relatief klein steekproef dus gemaak word, kan di t op 'n 
toevallige resul taat dui. Die steekproef is dus dan nie 
verteenwoordigend van die uni versum nie. Gevolglik stel Schumann 
et al . ( 19 7 4: 12) dat die grootte van die steekproef en die 
homogeniteit van die universum bepalend sal wees van die 
verteenwoordigheid van die steekproef. 
onderskryf die laasgenoemde. 
Leedy (1989:161) 
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6.3.2.3 Gestratifiseerde ewekansige steekproefneming 
Hierdie metode het betrekking op 'n uni versum wat baie heterogeen 
(ongelyksoortig) is met betrekking tot die verskynsel wat 
bestudeer word. Die universum word eers vooraf ingedeel in 'n 
aantal natuurlike en nie-oorvleuelende groepe of strata wat min 
of meer homogeen is ten opsigte van die betrokke verskynsel. 
Voorts word 'n aantal eenhede op 'n ewekansige wyse uit elke 
groep getrek. (Schumann et al. 1974:12,13) Leedy (1989:161) 
stel ook die voorafgaande. 
Die hoofdoel met hierdie metode is dus om 'n meer verteen-
woordigende steekproef te verkry. Dit bring dus mee dat 
dieselfde graad van noukeurigheid verkry kan word met 'n baie 
kleiner steekproef, aldus Schumann et al. (1974:13). 
6.3.2.4 Sistematiese steekproefneming 
Volgens hierdie metode word die soveelste eenheid uit 'n lys 
eenhede wat op een of ander grondslag in volgorde opgestel is 
(byvoorbeeld alfabeties), getrek. Die eenhede wat in die 
steekproef ingesluit sal word, sal byvoorbeeld eenhede met die 
nommers j, j+k, j+2k, j+3k, .... , ensovoorts wees. Die voordeel 
van hierdie metode is gesetel in sy eenvoud. As die metode 
sinvol aangewend word en daar geen verband tussen die eienskap 
wat ondersoek word en die volgorde van die eenhede in die 
universum bestaan nie, kan dit effektief in statistiese 
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ondersoeke gebruik word, aldus Schumann et al. ( 19 7 4: 13) • Leedy 
(1989:164-165) huldig dieselfde mening. 
6.3.2.5 Trossteekproefneming 
By hierdie tipe van steekproefneming word eenhede saam gegroepeer 
om 'n tros te vorm. Die he le uni versum word in 'n aantal 
sodanige trosse verdeel. Volgens Schumann et al. (1974:13) 
bestaan die eerste stadium daarui t dat 'n aantal trosse ewekansig 
geselekteer word, en die tweede stadium dat 'n aantal eenhede 
ewekansig uit elke gekose tros getrek word. Die metode bestaan 
dus uit twee stadiums. Leedy (1989:163,164) onderskryf die 
voorafgaande. 
Volgens Schumann et al. (1974:14) kan 'n groot steekproef dus 
teen relatief geringe koste getrek word. Hierdie metode is 
gevolglik baie gerieflik vir grootskaalse ondersoeke. 
1989: 163) 
6.3.2.6 Doelbewuste steekproefneming 
(Leedy 
Dit impliseer dat die eenhede van die universum wat in die 
steekproef ingesluit word, sodanig gekies word dat die steekproef 
in 'n bepaalde opsig, of ten opsigte van 'n bepaalde eienskap, 
so noukeurig moontlik met die universum ooreenstem. (Schumann 
et al. 1974:14) 
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Die doeltreffendheid van die steekproef, met ander woorde of dit 
'n goeie weergawe van die universum is, sal dus bepaal word deur 
die kennis wat die steekproefnemer van die uni versum en die 
onderliggende studiemateriaal het. Daar bestaan, volgens 
Schumann et al. (1974:14), ook geen algemene metodes waarvolgens 
op suiwer wiskundige wyse gevolgtrekkings aangaande die universum 
gemaak kan word, indien hierdie metode van steekproefneming 
gevolg word nie. Hierdie metode van steekproefneming kan dus nie 
so geredelik gebruik word tensy die navorser 'n baie goeie begrip 
van die universum het nie. 
6.3.3 Gekose metode van steekproefneming 
In die lig van die vooraf gaande beskrywing van die vyf metodes 
van steekproefneming, is die gevolgtrekking gemaak dat die metode 
van doelbewuste steekproefneming die beste metode blyk te wees 
vir hierdie ondersoek. Die voorafgaande keuse van metode word 
vervolgens kortliks gemotiveer. 
Aangesien dit in hierdie ondersoek handel oor die bewys van die 
noodsaaklikheid van die daarstelling van 'n nasionale databank 
van vaardighede vir die Suid-Afrikaanse arbeidsmark ten einde 'n 
instrument te bied vir ef f ektiewe beplanning van opleiding en 
ontwikkeling, blyk dit dat veral ondernemings met 'n groot 
onopgeleide of halfgeskoolde indiensnemingsgroep, of ondernemings 
met unieke beroepe hier baie toepassing sal vind. Die 
steekproefneming word dus doelbewus in die sin daarvan dat net 
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konstruksie- en nywerheidsondernemings geneem word en dat 'n 
vereiste van 'n minimum indiensnemingsgroep gestel word vir 
toelating tot die steekproef. Die ander sektore is oor die 
algemeen reeds opgelei en professioneel van aard. Die 
databasisse van die Buro vir Marknavorsing van die Universiteit 
van Suid-Afrika sal gebruik word vir die verkryging van die name 
en adresse van die gekose ondernemings. (Kyk Bylae 2 vir die 
steekproef.) Alhoewel doelbewuste steekproefneming dus oor die 
algemeen as subjektief beskou word, blyk dit in hierdie ondersoek 
die aangewese metode te wees. Dit volg dus dat die populasie en 
eindelike steekproef aan die hand van die afgebakende 
studieterrein bepaal word. 
Vraelyste sal dus aan die ondernemings wat in die bogaande 
steekproef opgeneem is, versend word. 
Vraelyste word ingelei met omskrywing van die doel van die 
ondersoek. Geslote tipe vrae word gebruik ten einde 'n 
gestruktueerde reaksie te verkry wat maklik interpreteerbaar is. 
Vrae word ook so eenvoudig en duidelik moontlik gestel met 
omskrywings van moontlik onbekende terminologie. 
Nadat die vraelyste voltooi en terugontvang is vanaf bogenoemde 
gekose ondernemings, moet die geldigheid en betroubaarheid van 
die ingesamelde data bepaal word alvorens dit ge1nterpreteer kan 
word. Die bespreking van die hieropvolgende geldigheid- en 
betroubaarheidsprobleme met betrekking tot die vraelysmetode van 
data-insameling is dus van toepassing. 
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6.4 Geldigheid en betroubaarheid van data 
6.4.1 Algemeen 
Betroubaarheid word deur Boyd et al. (1981:30), Huysamen 
(1983:24) en Michalak et al. (1979:135) verduidelik as die 
akkuraatheid of konsekwentheid waarmee 'n meetinstrument meet. 
Geldigheid daarenteen is die mate waartoe 'n meetinstrument meet 
wat dit veronderstel is om te meet. 
Die geldigheid en betroubaarheid van data kan volgens Nel et al. 
(1988:186-187) beYnvloed word deur die steekproefsamestelling, 
steekproefverlies en foute voorspruitend uit verslagdoening. 
6.4.2 Steekproefsamestelling en -verlies 
Aangesien die vraelyste per pos na respondente gestuur word, moet 
adreslyste beskikbaar wees. Laasgenoemde beperk die populasie 
waaruit die steekproef gemaak word. Voorts is dit ook belangrik 
dat adresse op datum is; andersins sal vraelyste onafgelewerd 
teruggestuur word. (Nel et al. 1988:186) 
'n Volgende probleem blyk te wees dat dit onbekend is of die 
regte per soon die vraelys vol tooi het. Soms word die vraelys aan 
die onderneming gerig en die bestuurder gee dit nie aan 'n 
spesifieke persoon om te voltooi nie. 
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Die lae reaksiekoers wanneer data per pos ingesamel word, blyk 
egter die grootste probleem te wees. Volgens Nel et al . 
(1988:187) word die reaksiekoers bepaal deur die tipe data wat 
ingesamel word, die vlak van belangstelling in die onderwerp wat 
in die vraelys aangespreek word, die populasie wat ondersoek word 
en die tegnieke wat aangewend word. Laasgenoemde aspekte behoort 
dus aangespreek te word, soos in paragraaf 6. 4 . 4 gedoen sal word, 
om geldigheid en betroubaarheid van data te verseker. 
6.4.3 Verslagdoeningsfoute 
Hierdie foute ontstaan ten eerste uit respondente se foutiewe 
antwoorde en ten tweede uit die vraelys self, aldus Nel et al. 
(1988: 188). Volgens laasgenoemde skrywers is daar minder gronde 
vir gedwonge antwoorde wanneer data per pos ingesamel word 
vergeleke met persoonlike onderhoude waar die respondent moreel 
verplig voel om te antwoord volgens die onderhoudvoerder se 
voorkeur. Wanneer die respondent egter 'n vraelys in sy eie tyd 
moet voltooi, is daar minder druk en tyd om ander persone en 
rekords te raadpleeg om korrekte antwoorde te verseker. 
Voorts kan die vraelys self verslagdoeningsfoute veroorsaak 
indien di t nie deeglik vooraf getoets is nie. Laasgenoemde 
toetsing sal moontlike probleemareas in die vraelyssamestelling 
aandui wat dan aangepas kan word voor die werklike ondersoek in 
aanvang neem (Nel et al. 1988:248-249). 
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Die grootste probleem in f outiewe verslagdoening wanneer data per 
pos ingesamel word, is egter die uitlaat van vrae deur 
respondente. Dit veroorsaak problematiese prossesering van 
ingesamelde data. 
In die lig van die voorafgaande blyk di t dat probleme kan 
ontstaan rondom die geldigheid en betroubaarheid van dit wat per 
pos met behulp van vraelyste ingesamel word. Vervolgens is dit 
dus nodig om te stel hoe hierdie probleme aangespreek sal word 
in hierdie ondersoek. 
6.4.4 Bepaling van die geldigheid en die betroubaarheid van die 
opnamemetode wat in die onderhawige ondersoek gebruik word 
In hierdie ondersoek is adreslyste verkry van die Buro vir 
Marknavorsing van die Universiteit van Suid-Afrika. Hierdie 
instansie beskik oor 'n ui tgebreide rekenaarstelsel van registers 
van ondernemings wat voortdurend in stand gehou word. 
Laasgenoemde instansie stuur gereeld vraelyste na ondernemings 
om hul registers aan te vul en op datum te hou. Op hul beurt, 
voorsien ondernemings weer inligting en brosjures oor nuwe 
komplekse wat in nuwe areas geopen word. Ondernemings kan voorts 
ook lid word van die Buro en op hierdie manier sekere f inansiele 
voordele met betrekking tot hul eie navorsing bekom. Adresse van 
respondente behoort dus grotendeels op datum te wees. 
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Vervolgens word in hierdie ondersoek vereis dat veral respondente 
met 'n groot indiensnemingsgetal in die nywerheids- en 
vervaardigingsektore in die steekproef opgeneem word, aangesien 
beplanning vir die opleiding van groot getalle onopgeleides 'n 
baie belangrike funksie behoort te wees. Die Buro vir 
Marknavorsing wat, soos reeds gestel is, oor omvattende registers 
van ondernemings beskik, sal die steekproef trek; gevolglik 
behoort die grootste ondernemings soos wat deur hierdie ondersoek 
vereis word, wel bereik te word. Vraelyste sal aan die 
mannekragbestuurder van elke onderneming gerig word ten einde te 
verseker dat die regte persoon die vraelys voltooi. 
Voorts behoort die onderwerp van mannekragbeplanning wat in 
hierdie ondersoek aangespreek word, veral baie belangstelling uit 
te lok, aangesien dit hedendaags 'n baie tersaaklike onderwerp 
in Suid-Afrika met sy strukturele werkloosheid geword het. As 
gevolg van die feit dat reaksiekoers van respondente wel 'n groot 
probleem lewer wanneer vraelyste per pos gestuur word, sal 'n 
reaksiepersentasiekoers (aantal voltooide vraelyste terug ontvang 
as persentasie van die totale aantal vraelyste uitgestuur) 
bereken word wanneer die ingesamelde data interpreteer word ten 
einde te kan aandui op watter basis die resultate in werklikheid 
gebaseer moet word. 
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Die betroubaarheid van antwoorde deur respondente kan getoets 
word deur dieselfde vraelys 'n tweede en selfs 'n derde keer, 
indien ingesamelde data groot verskille toon, uit te stuur aan 
dieselfde respondente. Vrae wat positief en negatief met mekaar 
korroleer kan ook gestel word (kyk Bylae 3). Die betroubaarheid 
van antwoorde kan ook met behulp van 'n statistiese 
rekenaarpakket bepaal word deurdat betroubaarheidskoeff isiente 
bereken word in welke geval 'n tweede en derde uitstuur van 
vraelyste onnodig word. 
Vervolgens is beslui t dat die ui tstuur van vraelyste vooraf gegaan 
sal word deur 'n voortoetsing op 'n klein aantal respondente ten 
einde die vraelys self vir begrip en teenstrydigheid te toets 
sodat dit hersien kan word vir die ondersoek. 
In die lig van die voorafgaande beoogde aksies behoort die 
geldigheid en betroubaarheid van die ingesamelde data verseker 
te word. Ingesamelde data moet dus ge1nterpreteer en aangebied 
word aan die hand van die vooraf gaande geldigheids- en 
betroubaarheidsaksies. Die aanbieding en interpretasie van die 
ingesamelde data sal dus vervolgens bespreek word. 
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6.5 Interpretasie en aanbieding van data 
6.5.1 Algemeen 
Data wat benodig word in hierdie ondersoek, behels inligting 
vanaf verskillende instansies in twee groot sektore (soos in 
afdeling 6.3.3 gemotiveer is) van die arbeidsmark. Data moet 
egter eers geinterpreteer word alvorens resultate verkry kan word 
om te kan bewys dat 'n nasionale databank van vaardighede 
noodsaaklik is vir die suid-Afrikaanse arbeidsmark. 
6.5.2 Metode van data-insameling 
Daar is reeds besluit en gemotiveer om die doelbewuste 
opnamemetode in die ondersoek te gebruik. Die metode sal 
aangewend word in die vorm van vraelyste (kyk Bylae 1) wat aan 
respondente gerig sal word. Vanwee die grootte van die 
universum, moet 'n steekproef (kyk Bylae 2) geneem word. Die 
aard van die ondersoek vereis dat die nywerheids- en 
konstruksiesektore gekies word omrede hier baie nie-professionele 
en onopgeleide werknemers betrokke is. Soos reeds gestel, is di t 
veral ondernemings met baie en 'n groot verskeidenheid werknemers 
wat van belang is. Doelbewuste steekproefneming sal dus nagevolg 
word. 
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6.5.3 Interpretasie van data 
Ten einde die ingesamelde data te kan verwerk, sal dit vasgele 
word op 'n sigblad op die rekenaar met behulp van 'n 
sagtewarepakket, Lotus123. 
Die data sal dan met behulp van 'n statistiese rekenaarpakket, 
Minitab, verwerk word om die betroubaarheid en korrelasie tussen 
teenvrae te bereken, asook die inligting ordelik te rangskik ten 
einde resultate eenvoudig te stel. 
Meting en die verskillende tipes metingskale is reeds in 
paragraaf 6.2.2.4 kortliks bespreek. In die lig hiervan blyk dit 
dat 'n ordinaalskaal gebruik moet word vir die meting van 
ingesamelde data in hierdie ondersoek. Aldus Komorita (1963 :327) 
bestaan daar nie 'n "beste" metingskaal nie, maar hy beveel die 
Likert-tipe skaal aan as 'n algemene skaal om houdings te meet. 
Volgens hierdie skaal word 'n waarde aan elke al ternatief 
toegeken en die som van hierdie waardes sal die respondent se 
mening of houding ten opsigte van 'n saak weergee. Metingskale 
kan met betrekking tot die aantal punte op die skaal verskil. 
'n Twee-, drie-, vier-, vyf-, ses- of sewepuntskaal kan dus 
gebruik word. Volgens Green et al. (1970:39) word die voordeel 
van die afgeronde fout verminder soos die aantal skaalpunte 
vermeerder. 
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In die lig van die voorafgaande is besluit om 'n vierpuntskaal 
te gebruik waarvolgens menings van baie belangrik (met ander 
woorde "noodsaaklik") wissel tot onbelangrik (met ander woorde 
"onnodig"). 
Voorsiening word daarvoor gemaak dat onewewigtigheid en 
subj ektiwi tei t nie die wetenskaplikheid van die data versteur nie 
deurdat teenvrae in die vraelys geYnkorporeer word. 
Die veelvuldige keuses van elke vraag kan gekategoriseer word 
volgens die aanbiedingstabel se kategoriee, naamlik noodsaaklik, 
defnitief nuttig, moontlik bruikbaar en totaal onnodig. Daar is 
altesaam 35 vrae wat beantwoord moet word. Gevolglik word elke 
instansie se 35 antwoorde volgens die voorafgaande kategoriee 
geklassifiseer. 
Voorts kan bepaal word in watter kategorie die meerderheid van 
elke instansie se antwoorde sentreer. Na afleiding daarvan kan 
bepaal word wat die meerderheid instansies se mening is. 
Bylae 3 vir die interpretasietabelle.) 
6.5.4 Aanbieding van data 
(Kyk 
Die ingesamelde data sal in die vorm van tabelle aangebied word 
om aan te dui hoeveel instansies uit die steekproef en in watter 
mate elke instansie met die noodsaaklikheid van 'n nasionale 
databank van vaardighede vir die Suid-Afrikaanse arbeidsmark 
saamstem. 
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Ten einde die totale puntetotaal van elke respondent te kan 
kategoriseer, word moontlike puntetotale gebruik om te onderskei 
tussen kategoriee. Die maksimum puntetotaal wat verkry kan word 
indien die respondent by elke vraag die keuse uitgeoefen het wat 
vier punte verdien, is 140. Soortgelyk is die maksimum 
puntetotaal wat verkry kan word indien die respondent by elke 
vraag die keuse uitgeoefen het wat drie punte verdien, 105 punte; 
die maksimum puntetotaal vir die keuse wat twee punte verdien, 
70 punte; en die maksimum puntetotaal vir die keuse wat een punt 
verdien, 35 punte. Dit volg dus dat vier kategoriee met elk 'n 
maksimum van 35, 70, 105 en 140 verkry kan word. 
Laasgenoemde kategoriee (kyk Bylae 3) waarvolgens die instansies 
se menings geklassif iseer sal word, kan dus soos volg beskryf 
word: 
Noodsaaklik: Die daarstelling van 'n nasionale databank van 
vaardighede is uiters noodsaaklik om doeltreffende mannekrag-
beplanning te doen en dus by te dra tot suid-Afrika se 
nasionale doelwitte. 
Defnitief nuttig: Die daarstelling van 'n nasionale databank 
van vaardighede kan defnitief nuttig wees om doeltreffende 
mannekragbeplanning te verseker en dus by te dra tot 
Suid-Afrika se nasionale doelwitte. 
- Moontlik bruikbaar: 'n Nasionale databank van vaardighede kan 
moontlik gebruik word ten einde doeltreffende mannekrag-
beplanning te verseker; maar dit is nie noodwendig 'n 
versekering van bogenoemde nie. 
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Onnodiq: Dit is totaal onnodig om 'n nasionale databank van 
vaardighede daar te stel en in stand te hou om as hulp te dien 
om doeltreffende mannekragbeplanning te verseker. Bogenoemde 
sal eerder die proses tot nadeel as tot voordeel strek. 
Die ingesamelde data kan ook statisties ontleed word om die 
resultate in perspektief te stel met betrekking tot 
betroubaarheid en geldigheid. 'n Betroubaarheidskoeffisient sal 
dus bereken word om te bepaal of die vraelys aan betroubaarheids-
vereistes voldoen. Voorts sal die korrelasie tussen teenvrae wat 
opsetlik in die vraelys ingesluit word, ook bereken word vir die 
geldigheid van beantwoording. 
6.6 Samevatting 
In hierdie hoof stuk is die metode wat in die ondersoek gevolg sal 
word, duidelik uiteengesit en gemotiveer. Indien hierdie metode 
deurgevoer word, behoort die resultate te dui op die 
noodsaaklikheid van 'n nasionale databank van vaardighede vir die 
Suid-Afrikaanse arbeidsmark, al dan nie. 
Die ingesamelde data met 'n breedvoerige bespreking daarvan, word 
in hoofstuk sewe aangebied. 
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HOOFSTUK 7: RESULTATE EN GEVOLGTREKKINGS 
7.1 Algemeen 
In die voorafgaande hoofstukke is baie inligting, hetsy empiries 
of sekonder, ingesamel en aangebied. 
is in totaal gerig op die 
Hierdie genoemde inligting 
ondersteuning van die 
navorsingsondersoek, naamlik die bepaling van die noodsaaklikheid 
van die daarstelling van 'n nasionale databank van vaardighede 
vir die Suid-Afrikaanse arbeidsmark. 
In hierdie hoof stuk 
tabelvorm aangebied 
sal die empiries 
en bespreek word. 
ingesamelde data in 
Deur middel van 
laasgenoemde sal die gevolgtrekking na die ondersoek wat die mate 
van noodsaaklikheid van 'n nasionale databank van vaardighede 
bepaal, gemaak word. 
7.2 Empiriese ondersoek 
7.2.1 Algemeen 
Hierdie ondersoek is gedoen om empiries te bewys dat 
gevolgtrekkings wat voortspruit uit data wat sekonder ingesamel 
is, korrek is. 
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Empiries ingesamelde data sal dus voorts getabuleer en bespreek 
word ten einde 'n resultaat vir die empiriese ondersoek te 
verkry. Die betroubaarheid van die ondersoek sal ook kortliks 
deur middel van 'n paar kernaspekte bespreek word waarna die 
gevolgtrekking van die empiriese ondersoek gestel sal word. 
7.2.2 Empiriese insameling 
7.2.2.1 Totale steekproef 
Met die totale steekproef word alle ondernemings wat doelbewus 
volgens grootte van indiensnemingsgroep uit die Nywerheids- en 
Konstruksie indeks getrek is, in oenskou geneem. Vol gens 
inligting in Tabel 7.1, blyk dit dat die totale steekproef dui 
op die defnitiewe nuttigheid van 'n databank van vaardighede. 
TABEL 7 • 1 INTERPRETEERBARE RESULTATE VOLGENS STEEKPROEF 
AANTAL RESPONDENTE NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG 
VRAELYSTE TERUGONTVANG HUTTIG BRUIKBAAR 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
l.Konstruksie steekproef 
86 16 19 57 66 12 14 1 1 
2.Nywerhede steekproef 
249 81 33 139 56 27 11 2 1 
TOTALE STEEKPROEF 
335 97 29 196 59 39 12 3 1 
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Ui t 'n totaal van 3 3 5 ondernemings wat vraelyste interpreteerbaar 
voltooi het (64 was nie interpreteerbaar nie), het 97 (29%) 
aangedui dat 'n databank van vaardighede noodsaaklik is vir die 
Suid-Afrikaanse arbeidsmark terwyl 196 (59%) aangedui het dat dit 
defnitief nuttig is. Slegs 3 respondente het aangedui dat dit 
onnodig is, en 39 het gevoel dat dit moontlik bruikbaar is. 
Wanneer die resultate volgens die ouderdom van die onderneming 
in oenskou geneem word (kyk Tabel 7.2) blyk dit dat die tendens 
wat aandui dat die oorgrote meerdeheid respondente meen dat 'n 
databank van vaardighede defnitief nuttig is en die tweede 
grootste hoeveelheid respondente meen dat dit noodsaaklik is, 
voortduur behalwe in die geval van ondernemings wat 6 tot 9 jaar 
oud is. In laasgenoemde geval word die twee kategoriee omgeruil 
in terme van belangrikheid. Die aantal respondente in hierdie 
kategorie was egter die kleinste met 5 respondente. 
TABEL 7.2 RESULTATE VOLGENS OUDERDOM VAN ONDERNEMING: TOTALE STEEKPROEF 
OUDERDOM AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG 
VAN RESPONDENTE NUTTIG BRUIKBAAR 
ONDERNEMING 
(JAAR) AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
-5 6 1 17 5 83 0 0 0 0 
6-9 5 3 60 2 40 0 0 0 0 
10-19 41 11 27 21 51 9 22 0 0 
20-29 58 16 28 37 64 4 7 1 2 
30-39 42 16 38 19 45 5 12 2 5 
40-49 51 14 27 32 63 5 10 0 0 
50-59 48 17 35 26 54 5 10 0 0 
60-74 23 8 35 11 48 4 17 0 0 
75-99 34 6 18 24 71 4 12 0 0 
100+ 21 4 19 16 76 1 5 0 0 
Nie-interpre-
teerbaar op 
die vraag 6 1 17 3 50 2 33 0 0 
TOTAAL 335 97 29 196 59 39 12 3 1 
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Met betrekking tot resultate volgens indiensnemingsgroep (kyk 
Tabel 7.3) lyk dit na min of meer dieselfde tendens met 
uitsonderings by die indiensnemingsgroepe tot 400 waar die 
nasionale databank van vaardighede deur die tweede grootste 
hoeveelheid respondente as moontlik bruikbaar beskou word en nie 
as noodsaaklik nie. Respondente met indiensnemingsgroepe vanaf 
5001 toon weer 'n uitsondering na groter noodsaaklikheid. Dit 
dien egter vermeld te word dat die aantal respondente in hierdie 
groepe relatief min was. 
TABEL 7.3 RESULTATE VOLGENS INDIENSNEMINGSGROEP: TOTALE STEEKPROEF 
INDIENS- AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG 
NEMINGS- RESPONDENTE NUTTIG BRUIKBAAR 
GROEP 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
-
200 5 0 0 3 60 2 40 0 0 
201- 400 63 13 21 36 57 14 22 0 0 
401- 700 90 29 32 48 53 11 12 2 2 
701- 1000 52 15 29 34 65 2 4 1 2 
1001- 2500 71 24 34 42 59 5 7 0 0 
2501- 5000 33 8 24 21 64 4 12 0 0 
5001- 7500 13 6 46 7 54 0 0 0 0 
7501- 10000 1 1 100 0 0 0 0 0 0 
10001- 15000 3 0 0 2 67 1 33 0 0 
15001- 25000 2 1 50 1 50 0 0 0 0 
25001- 50000 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
50000+ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Nie-interpre-
teerbaar op 
die vraag 2 0 0 2 100 0 0 0 0 
TOTAAL 335 97 29 196 59 39 12 3 1 
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7.2.2.2 Konstruksie steekproef 
Die konstruksie steekproef maak deel uit van die totale 
steekproef wat in die voorafgaande paragraaf bespreek is. Dit 
blyk dat konstruksieondernemings volgens die 86 voltooide 
interpreteerbare vraelyste (33 was nie interpreteerbaar nie) meen 
dat 'n nasionale databank van vaardighede defnitief nuttig is vir 
die Suid-Afrikaanse arbeidsmark. Kyk weer na Tabel 7.1. Slegs 
1 respondent het aangedui dat dit onnodig is, terwyl 16 (19%) 
gereken het dat dit noodsaaklik is en 12 (14%) gemeen het dat dit 
moontlik bruikbaar is. 
Die voorafgaande tendens word voortgesit wanneer resultate 
volgens ouderdom van die onderneming ontleed word. (Kyk Tabel 
7.4 ommesy.) Die enigste uitsonderings is in die kategorie 6 tot 
9 jaar waar net een respondent was en aangedui het dat 'n 
nasionale databank van vaardighede noodsaaklik is, asook die 
kategorie 10 tot 19 jaar waar die tweede grootste hoeveelheid 
respondente gemeen het dat die databank moontlik bruikbaar is en 
nie noodsaaklik nie. 
Die ontleding van die resultate volgens indiensnemingsgroep (kyk 
Tabel 7.5 ommesy) dui op dieselfde tendens per kategorie behalwe 
vir uitsonderings by die kategoriee tot 200 en meer as 5000 
personeellede. Hierdie kategoriee se aantal respondente is egter 
relatief min en behoort dus nie as 'n direkte afleiding aanvaar 
te word nie. 
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TABEL 7.4 RESULTATE VOLGENS OUDERDOM VAN ONDERNEMING:KONSTRUKSIE STEEKPROEF 
OUDERDOM AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG 
VAN RESPONDENTE NUTTIG BRUIKBAAR 
ONDERNEMING 
(JAAR) AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
-5 2 0 0 2 100 0 0 0 0 
6-9 1 1 100 0 0 0 0 0 0 
10-19 16 2 13 10 63 4 25 0 0 
20-29 30 5 17 21 70 3 10 1 3 
30-39 11 3 27 6 55 2 18 0 0 
40-49 6 1 17 4 67 1 17 0 0 
50-59 5 1 20 4 80 0 0 0 0 
60-74 4 1 25 3 75 0 0 0 0 
75-99 3 1 33 1 33 1 33 0 0 
100+ 6 1 17 5 83 0 0 0 0 
Nie-interpre-
teerbaar op 
die vraag 2 0 0 1 50 1 50 0 0 
TOTAAL 86 16 19 57 66 12 14 1 1 
TABEL 7.5 RESULTATE VOLGENS INDIENSNEMINGSGROEP: KONSTRUKSIE STEEKPROEF 
IND I ENS- AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG 
NEMINGS- RESPONDENTE NUTTIG BRUIKBAAR 
GROEP 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
- 200 5 0 0 3 60 2 40 0 0 
201- 400 26 6 23 15 58 5 19 0 0 
401- 700 26 5 19 17 65 4 15 0 0 
701- 1000 12 1 8 10 83 0 0 1 8 
1001- 2500 8 2 25 6 75 0 0 0 0 
2501- 5000 6 1 17 5 83 0 0 0 0 
5001- 7500 1 1 100 0 0 0 0 0 0 
7501- 10000 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
10001- 15000 1 0 0 0 0 1 100 0 0 
15001- 25000 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
25001- 50000 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
50000+ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Nie-interpre-
teerbaar op 
die vraaq 2 0 0 1 50 1 50 0 0 
TOTAAL 87 16 18 57 66 13 15 1 1 
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7.2.2.3 Nywerheidsteekproef 
Die totale steekproef sluit ook die nywerheidsteekproef in. Na 
interpretasie van 249 van die voltooide interpreteerbare 
vraelyste (31 was nie interpreteerbaar nie), kan gestel word dat 
'n nasionale databank van vaardighede defnitief nuttig (139 
respondente) is vir die Suid-Afrikaanse arbeidsmark. Kyk weer 
na Tabel 7.1 vir die resultate volgens steekproef. Slegs 2 
respondente het gemeen dat dit onnodig was terwyl 81 (33%) dit 
noodsaaklik en 27 (11%) dit moontlik bruikbaar vind. 
In Tabel 7.6 (kyk ommesy) word die resultate per nywerheidsektor 
voorgestel. Die voedsel, drank en tabak sektor het die grootste 
reaksiekoers gelewer van al die sektore en dui oorweldigend met 
63% (36 respondente uit 57) aan dat 'n databank van vaardighede 
vir die Suid-Afrikaanse arbeidsmark defnitief nuttig is, terwyl 
32% dink dit is defnitief noodsaaklik. Die ander sektore wys min 
of meer dieselfde tendens, behalwe die papier- en papierprodukte 
sektor (14 respondente) waar 57% aandui dat dit noodsaaklik is, 
en die basiese metaalprodukte sektor ( 19 respondente) asook ander 
sektore (6 respondente) wat by noodsaaklikheid en defnitiewe 
nuttigheid gelyke resultate toon. 
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TABRL 7.6 RRSULTATR VOLGRNS NYWRRHRIDSEKTOR 
NYWRRHRIDSRKTOR AANTAL NOODSAAI<LIK DRFINITIRF MOONTLIK ONNODIG 
RRSPONDRNTR NUTTIG BRUIKBAAR 
PRR SEKTOR 
AANTAL RRLATIRWE % AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
Voedsel, drank 
en tabak 57 23 18 32 36 63 3 5.3 0 0 
Tekstiel, leer-
1Produkte 40 16 12 30 20 50 7 18 1 2.5 
Hout en hout-
produkte(meubels) 15 6 3 20 11 73 1 6.7 0 0 
Papier en papier-
produkte(drukwerk 




en plastiekprodukte 28 11 10 36 15 54 2 7.1 1 3.6 
Nie-metale minerale 
produkte(keramiek, 
porselein, glas) 22 9 4 18 17 77 1 4.5 0 0 
Basiese metaal-
produkte 19 8 8 42 8 42 3 16 0 0 





skaplike toerusting) 44 18 14 32 23 52 7 16 0 0 
Ander 6 2 2 33 2 33 2 33 0 0 
Nie-interpreteerbaar 
op die vraag nie 4 2 2 50 1 25 1 25 0 0 
TO TAAL 249 100 81 33 139 56 27 11 2 1 
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Tabel 7.7 toon die resultate volgens ouderdom van die 
onderneming. Oor die algemeen toon elke kategorie 'n meerderheid 
respondente ten gunste van die defni ti ewe nuttigheid van die 
databank van vaardighede met die tweede grootste meerderheid ten 
opsigte van die noodsaaklikheid van die databank van vaardighede. 
Slegs die kategoriee 6 tot 9 jaar en 30 tot 39 jaar is 
uitsonderings met 'n gelyke aantal respondente ten gunste van die 
noodsaaklikheid en die defnitiewe nuttigheid van die databank van 
vaardigheid. 
TABEL 7.7 RESULTATE VOLGENS OUDERDOM VAN ONDERNEMING: NYWERHEDE STEEKPROE 
OUDERDOM AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG 
VAN RESPONDENTE NUTTIG BRUIKBAAR 
ONDERNEMING 
(JAAR) AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
-5 4 l 25 3 75 0 0 0 0 
6-9 4 2 50 2 50 0 0 0 0 
10-19 25 9 36 11 44 5 20 0 0 
20-29 28 11 39 16 57 l 4 0 0 
30-39 31 13 42 13 42 3 10 2 6 
40-49 45 13 16 28 62 4 9 0 0 
50-59 43 16 37 22 51 5 12 0 0 
60-74 19 7 37 8 42 4 21 0 0 
75-99 31 5 16 23 74 3 10 0 0 
100+ 15 3 20 11 73 l 7 0 0 
Nie-interpre-
teerbaar op 
die vraag 4 l 25 2 50 l 25 0 0 
TOTAAL 249 81 33 139 56 27 11 2 l 
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Wanneer resultate volgens indiensnemingsgroep ontleed word (kyk 
Tabel 7. 8) , word dies elf de algemene tendens as by ontleding 
volgens ouderdom ondervind. In die kategorie 201 tot 400 
personeellede blyk dit egter dat die tweede grootste meerderheid 
aandui dat die databank van vaardighede moontlik bruikbaar is en 
die hoeveelheid respondente ten gunste van die noodsaaklikheid 
slegs derde grootste is. In die kategoriee van indiensnemings-
groepe groter as 7500 word die persentasie hoeveelheid vir die 
noodsaaklikheid van 'n databank van vaardighede groter, maar die 
aantal respondente in hierdie groepe is baie klein. 
TABEL 7.8 RESULTATE VOLGENS INDIENSNEMINGSGROEP: NYWERHEDE STEEKPROEF 
IND I ENS- AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG 
NEMINGS- RESPONDENTE NUTTIG BRUIKBAAR 
GROEP 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
-
200 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
201- 400 37 7 19 21 57 9 24 0 0 
401- 700 64 24 38 31 48 7 11 2 3 
701- 1000 40 14 35 24 60 2 5 0 0 
1001- 2500 63 22 35 36 57 5 8 0 0 
2501- 5000 27 7 26 16 59 4 15 0 0 
5001- 7500 12 5 42 7 58 0 0 0 0 
7501- 10000 1 1 100 0 0 0 0 0 0 
10001- 15000 2 0 0 2 100 0 0 0 0 
15001- 25000 2 l 50 l 50 0 0 0 0 
25001- 50000 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
50000+ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Nie-interpre-
teerbaar op 
die vraag l 0 0 l 100 0 0 0 0 
TOTAAL 249 81 33 139 56 27 11 2 1 
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7.2.2.4 Ontleding volgens vraagnommer 
Nadat 'n ontleding van die antwoorde per vraagnommer gemaak is 
(kyk Tabel 7.9 ommesy), het die volgende aspekte wat vervolgens 
kortliks aangehaal sal word, aan die lig gekom. 
1. Alhoewel 54% respondente die nasionale databank van 
die vaardighede as 'n sleutel tot 
mannekragbeplanningsproses beskou, beskou 
noodsaaklik vir die onderneming 
ontwikkelingsdoelwitte en slegs 'n verdere 
gebruik in 
slegs 14% dit as 
se mannekrag 
14 % beskou di t as 
noodsaaklik vir die onderneming se doelwitte. 
2. 'n Nasionale databank van vaardighede sal volgens 37% 
respondente 'n groot bydrae lewer tot die bereiking van 
suid-Afrika se nasionale mannekrag doelwitte deur beter 
beplanning van opleiding; terwyl 46% respondente meen dat dit 'n 
merkbare bydrae sal maak. 
3. 'n Nasionale databank van vaardighede sal volgens 36% 
respondente heel moontlik meebring dat die regte aantal mense in 
die regte vaardighede opgelei word; terwyl 29% meen dat dit 
defnitief daartoe sal meebring en 'n verdere 29% dat dit moontlik 
daartoe sal meebring. 
4. Volgens 44% van die respondente sal nasionale opleiding in 
'n merkbare mate effektief beplan kan word indien 'n nasionale 
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databank van vaardighede bestaan. Daar sal tot 'n baie groot 
mate effektief beplan kan word volgens 33% respondente. 
TABEL 7 • 9 RESULTATE VOLGENS VRAAGNOMMER: TOTALE STEEKPROEF 
VRAAG AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG NIE-INTER-
NOMMER RESPONDENTE NUTTIG BRUIKBAAR PRE TEER-
BAAR(oo vraagl 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
1 335 48 14 48 14 182 54 53 16 4 1 
2 335 125 37 153 46 50 15 7 2 0 0 
3 335 96 29 119 36 97 29 22 7 1 0 
4 335 112 33 148 44 69 21 5 1 1 0 
5 335 99 30 172 51 55 16 8 2 1 0 
6 335 127 38 141 42 59 18 6 2 2 1 
7 335 68 20 99 30 118 35 49 15 1 0 
8 335 175 52 52 16 69 21 26 8 13 4 
9 335 87 26 147 44 79 24 19 6 3 1 
10 335 40 12 114 34 111 33 66 20 4 1 
11 335 55 16 127 38 111 33 37 11 5 1 
12 335 77 23 160 48 79 24 16 5 3 1 
13 335 21 6 129 39 140 42 41 12 4 1 
14 335 45 13 120 36 135 40 31 9 4 1 
15 335 67 20 179 53 74 22 10 3 5 1 
16 335 57 17 205 61 48 14 15 4 10 3 
17 335 66 20 131 39 108 32 24 7 6 2 
18 335 38 11 112 33 97 29 84 25 4 1 
19 335 237 71 60 18 15 4 15 4 8 2 
20 335 66 20 80 24 157 47 25 7 7 2 
21 335 70 21 96 29 58 17 102 30 9 3 
22 335 19 6 142 42 90 27 71 21 13 4 
23 335 9 3 223 67 7 2 92 27 4 1 
24 335 75 22 165 49 74 22 16 5 5 1 
25 335 104 31 146 44 28 8 46 14 11 3 
26 335 59 18 177 53 70 21 22 7 7 2 
27 335 61 18 178 53 60 18 29 9 7 2 
28 335 60 18 168 50 81 24 20 6 6 2 
29 335 22 7 84 25 119 36 104 31 6 2 
30 335 25 7 102 30 126 38 76 23 6 2 
31 335 78 23 102 30 99 30 51 15 5 1 
32 335 13 4 78 23 159 47 82 24 3 1 
33 335 120 36 186 56 7 2 20 6 2 1 
34 335 91 27 111 33 88 26 41 12 4 1 
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5. Volgens 51% respondente sal algemene kennis oor 
opleidingsgeleenthede tot 'n merkbare mate uitgebrei word deur 
die bestaan van 'n nasionale databank van vaardighede; terwyl 30% 
meen dat kennis tot 'n groot mate uitgebrei sal word. 
6. Arbeidsmark georienteerde opleiding sal in 'n groot mate meer 
effektief word as resultaat van die bestaan van 'n nasionale 
databank van vaardighede volgens 38% respondente en dit sal tot 
'n merkbare mate meer effektief word volgens 42% respondente. 
7. Die bestaan van 'n nasionale databank van vaardighede sal 
slegs in 20% respondente se geval tot 'n groot mate as hulp dien 
om te besluit oor die allokering van fondse vir opleiding in hul 
onderneming. Daarteenoor meen 35% respondente dat dit tot 'n 
mindere en 30% dat dit tot 'n merkbare mate as hulp sal dien. 
8. Interne en eksterne vraag en aanbod van mannekrag vir die 
huidige sowel as die toekoms is inligting wat 52% respondente 
benodig om hul onderneming se mannekragbeplanning te verbeter. 
Volgens 21% respondente sal slegs interne vraag en aanbod van 
mannekrag inligting benodig word om dit te kan doen; terwyl 16% 
respondente meen dat dit gedoen kan word met inligting oor 
interne en eksterne vraag na mannekrag vir die huidige en die 
toekoms. Respondente wat nie die vraag voltooi het nie, het 4% 
verteenwoordig. 
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9. Volgens 44% respondente dra die afwesigheid van 'n nasionale 
databank van vaardighede in 'n merkbare mate by tot strukturele 
werkloosheid; terwyl 26% voel dat dit in 'n groot mate en 24% dat 
dit in 'n mindere mate daartoe bydra. 
10. Om die vraag vir sekere posisies in 'n onderneming te kan 
bepaal, meen slegs 12% respondente dat die bestaan van 'n 
nasionale databank van vaardighede in 'n groot mate help. 
Daarteenoor voel 34% dat dit in 'n merkbare mate kan bydra en 33% 
in 'n mindere mate. 
11. Ten einde die aanbod vir sekere posisies in 'n onderneming 
te kan bepaal is 'n nasionale databank van vaardighede vir 16% 
respondente van groot hulp, vir 38% van merkpare hulp en vir 33% 
in 'n mindere mate van hulp. 
12. Om strukturele werkloosheid reg te stel, beskou 48% 
respondente 'n nasionale databank van vaardighede as 'n merkbare 
hulp; terwyl 23% dit as 'n groot hulp beskou en 24% as 'n mindere 
mate van hulp. 
13. Die mannekragbeplanningsproses sal volgens 39% respondente 
in hul ondernemings merkbaar verbeter word deur die bestaan van 
'n nasionale databank van vaardighede, en volgens 42% in 'n 
mindere mate verbeter word. Slegs 6% meen dat dit tot 'n groot 
mate verbeter sal word. 
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14. Op 'n vraag tot watter mate respondente 'n nasionale 
databank van vaardighede sou gebruik het, indien dit bestaan het, 
het slegs 13% aangedui dat hulle dit tot 'n groot mate sou 
gebruik. Daarteenoor het 36% aangedui dat hulle dit in 'n 
merkbare en 40% dat hulle dit in 'n mindere mate sal gebruik. 
15. 'n Nasionale databank van vaardighede sal in 'n merkbare 
mate voorsien vir verandering in vraag na vaardighede as gevolg 
van tegnologiese ontwikkeling volgens 53% respondente; terwyl 20% 
aandui dat dit in 'n baie groot mate daarvoor sal voorsien en 22% 
in 'n mindere mate. 
16. Geleenthede en fasiliteite sal op nasionale vlak volgens 61% 
respondente bevredigend benut word, volgens 17% uitstekend benut 
word, en volgens 14% swak benut word indien 'n nasionale databank 
van vaardighede bestaan. 
17. Volgens 20% respondente sou die bestaan van 'n nasionale 
databank van vaardighede defnitief meebring dat effektiewe 
keuring en toelating tot kursusse by universiteite, kolleges, 
ensovoorts gemaak word; 39% het aangedui dat dit behoort en 32% 
dat dit miskien dit kan veroorsaak. 
18. Die bestaan van 'n nasionale databank van vaardighede sal 
defnitief volgens 11% respondente meebring dat dit moontlik is 
om te beplan vir volle benutting van mannekrag in Suid-Afrika. 
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Daarteenoor meen 33% dat dit behoort moontlik te wees en 29% dat 
dit miskien moontlik kan wees - 25% dui aan dat dit defnitief nie 
moontlik is nie. 
19. Volgens 71% respondente behoort die bestaan van 'n nasionale 
databank van vaardighede te veroorsaak dat akademiese standaarde 
dieselfde bly, maar opleiding meer prakties of werk-georienteerd 
word in die herstrukturering van die nasionale opleidingstelsel 
as gevolg van beter beplanning. 
20. Die privaatsektor sal moontlik in staat wees om effektief 
by te dra tot opleiding indien 'n nasionale databank van 
vaardighede bestaan, volgens 47% respondente; terwyl 24% aandui 
dat hulle dit behoort te kan doen en 20% dat hulle defnitief sal 
kan. 
21. Indien 'n nasionale databank van vaardighede ontwikkel word, 
sal die spanwydte van bestuur in sekere sektore waar 'n vraag na 
sekere vaardighede bestaan, volgens 29% verminder, volgens 21% 
baie verminder oor tyd, volgens 17% vermeerder en volgens 30% 
geen invloed he nie. 
22. Die feit dat geen nasionale databank van vaardighede in 
Suid-Afrika bestaan nie, sal volgens 42% respondente se opinies, 
bydra dat die vlak van opleiding per persoon daal. Daarteenoor 
meen 27% dat dit sal veroorsaak dat dit dieselfde bly. 
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23. Die werwingsfunksie sal in 67% respondente se ondernemings 
meer effekteif funksioneer indien 'n nasionale databank van 
vaardighede bestaan; terwyl 27% respondente s'n geen effek sal 
toon nie. 
24. Volgens 49% respondente dra die afwesigheid van 'n nasionale 
databank van vaardighede merkbaar by tot die beperking van die 
bereiking van Suid-Afrika se nasionale 
mannekragontwikkelingsdoelwitte deur beter beplanning van 
opleiding. 
25. Die afwesigheid van 'n nasionale databank van vaardighede 
veroorsaak volgens 31% respondente dat die opleiding van die 
regte aantal persone in die regte vaardighede totaal beperk word; 
terwyl 44% meen dat dit effens beperk word. 
26. Die effektiewe beplanning van opleiding word volgens 53% 
respondente merkbaar beperk as gevolg van die afwesigheid van 'n 
nasionale databank van vaardighede. 
27. Die afwesigheid van 'n nasionale databank van vaardighede 
beperk merkbaar volgens 53% respondente dat 'n algemene kennis 
oor opleidingsgeleenthede bestaan. 
28. Arbeidsmarkgeorienteerde opleiding word volgens 50% 
respondente merkbaar beperk as gevolg van die afwesigheid van 'n 
nasionale databank van vaardighede. 
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29. Slegs 7% respondente dui aan dat die bepaling van vraag na 
mannekrag vir spesif ieke posisies in hul ondernemings in 'n groot 
mate beperk word deur die afwesigheid van 'n nasionale databank 
van vaardighede. Daarteenoor dui 25% aan dat hulle tot 'n 
merkbare mate beperk word en 36% dat hulle tot 'n mindere mate 
beperk word - 31% dui aan dat hulle glad nie beperk word nie. 
30. Die afwesigheid van 'n nasionale databank van vaardighede 
beperk volgens slegs 7% respondente in 'n groot mate die bepaling 
van aanbod van mannekrag in spesif ieke posisies in hul 
ondernemings; terwyl 30% merkbaar beperk word, 38% in 'n mindere 
mate beperk word en 23% geen invloed het nie. 
31. Finansiele bronne vir opleiding word volgens 23% respondente 
defnitief oneffektief geallokeer as gevolg van die afwesigheid 
van 'n nasionale databank van vaardighede; 30% respondente meen 
dat dit heel moontlik oneffektief geallokeer word en 'n verdere 
30% dat dit miskien oneffektief geallokeer kan word. 
32. Volgens 23% respondente beperk die afwesigheid van 'n 
nasionale databank van vaardighede mannekragbeplanning in hul 
ondernemings merkbaar; 47% het aangedui dat hulle in 'n mindere 
mate beperk word en 24% word glad nie beinvloed. 
33. Die bestaan van 'n nasionale databank van vaardighede sal 
volgens 56% respondente meebring dat opleidingsgeleenthede in 
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Suid-Afrika matig benut word; en volgens 36% respondente dat dit 
ten volle benut word. 
34. Volgens 33% respondente impliseer die afwesigheid van 'n 
nasionale databank van vaardighede 'n heel moontlike groeiende 
onderbenutting van alle mannekrag in Suid-Afrika. Daarteenoor 
meen 27% dat dit 'n defnitief groeiende onderbenutting 
veroorsaak, en 26% dat dit miskien onderbenutting kan laat styg. 
(Kyk Bylae 4 vir ontledings per vraagnommer van die konstruksie-, 
nywerhede, en nywerheidsektore steekproewe wat min of meer 
dieselfde tendense as die voorafgaande blootstel.) 
7.2.3 Betroubaarheid van die empiriese ondersoek 
7.2.3.1 Algemeen 
Die betroubaarheid van die empiriese ondersoek en resultate sal 
vervolgens aan die hand van 'n paar kernaspekte bespreek word. 
7.2.3.2 Steekproeffoute 
Aangesien die data-insameling met behulp van steekproefneming 
geskied het, is die inligting dus blootgestel aan 
steekproeffoute. 
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Dit is bekend dat hoe kleiner die steekproef en/of groter die 
verskille tussen respondente, hoe groter neig die steekproeffout 
te wees. Die steekproef wat hier ter sprake is, sluit 953 
ondernemings in en verteenwoordig dus 'n relatief groot 
ondersoekgroep, veral in die lig daarvan gesien dat hierdie 
ondersoek juis fokus op ondernemings met groot personeelgetalle 
waar opleidingbeplanning van belang kan wees. Di t is dan ook die 
rede waarom klem geplaas word op die feit dat slegs ondernemings 
bokant 'n minimum personeelgetal betrek word in die ondersoek. 
Die feit dat ondernemings baie van mekaar verskil vanwee die 
bestaan van 'n oneindigende verskeidenheid nywerhede en sake 
waarin besigheid gedoen kan word, kan egter steekproeffoute 
vergroot. Daar is wel verskille tussen verskillende 
nywerheidssektore met betrekking tot resultate per respondent 
(kyk paragraaf 7.2.2.3) geidentifiseer. Die verspreiding van 
respondente se resul tate is egter nie in wanbalans wanneer 
verspreidingsdiagramme ondersoek word nie. Kyk Bylae 5 vir die 
onderskeie verspreidingsdiagramme soos statisties opgestel is. 
7.2.3.3 Steekproefverlies 
Die ondersoek het gepaard gegaan met die gewone 
steekproefverlies. 'n Reaksiekoers van 42% is behaal. Dit 
verteenwoordig 399 uit die 953 vraelyste wat aanvanklik 
uitgestuur is. Kyk Tabel 7.10 (ommesy) vir die reaksiekoerse 
volgens steekproef. 
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TABEL 7.10 REAKSIEKOERSE 




285 119 42 
2.Nywerhede steekproef 
668 280 42 
TOTALE STEEKPROEF 
953 399 42 
'n Gedeelte (64) van die 399 was nie-interpreteerbaar nie as 
gevolg van 'n verskeidenheid redes wat onvoltooid, en 
sekwestrasie van die onderneming insluit. Voorts het sommige 
filiaalmaatskappye nie gereageer nie (of hul vraelys onvoltooid 
teruggestuur) omdat houermaatskappye reeds 'n vraelys voltooi 
het. Gegewe laasgenoemde feit, kan die reaksiekoers dus hoer 
bereken word as wat hierbo aangedui word. Kyk Tabel 7. 11 vir die 
interpreteerbare versus nie-interpreteerbare resultate volgens 
steekproef. 
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TABEL 7.11 INTERPRETEERBAAR VERSUS NIE-INTERPRETEERBAAR 
TOTALE AANTAL INTERPRETEERBAAR NIE-INTERPRETEERBAAR 
RESPONDENTE 
VRAELYSTE TERUGONTVANG 
AANTAL % AANTAL % 
l.Konstruksie steekproef 
119 86 72 33 28 
2.Nywerhede steekproef 
280 249 89 31 11 
TOTALE STEEKPROEF 
399 335 84 64 16 
7.2.3.4 Foutiewe rapportering deur ondernemings 
In die huidige moeilike politieke en ekonomiese tydperk waarin 
suid-Afrika beweeg, is baie respondente geneig om alle probleme 
deur 'n politieke "bril" te beskou. Laasgenoemde veroorsaak dat 
die kern van sekere vrae misgekyk word vanwee bestaande 
vooroordele en sienings. Die politieke en ekonomiese frustrasie 
wat tans by baie ondernemings bestaan, kom soms baie duidelik en 
skerp na vore veral by wyse van die addisionele kommentaar wat 
opsioneel was. 
Dit lyk ook asof respondente soms in praktyk en oorlewing verval 
en nie meer die wetenskap as ideaal en hulpmiddel voorhou nie. 
Korrelasies is bereken tussen sekere vrae wat met mekaar behoort 
te korreleer en doelbewus vir hierdie rede in die vraelys 
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ingesluit is. Al die korrelasies wat bereken is, is beduidend. 
Kyk Bylae 6 vir 'n uiteensetting van al die berekende 
korrelasies. Moontlike foutiewe rapportering deur respondente 
het dus nie gelei tot onbetroubaarheid van resultate nie. 
Die vraelyste was voorts spesif iek aan die Mannekragbestuurders 
gerig omrede dit 'n Mannekrag vakgebied is, maar ongelukkig het 
persone in ander hoedanighede soos Finansiele Bestuurders, dit 
ook voltooi. Kyk Tabelle 7.12, 7.13 en 7.14 vir 'n 
klassifikasie volgens respondent hoedanigheid volgens steekproef. 
Volgens alle spesif iek funksionele hoedanighede in 'n Mannekrag 
departement in 'n onderneming, blyk di t dat defni ti ewe nuttigheid 
vir 'n databank van vaardighede bestaan met ook 'n groot gevoel 
van noodsaaklikheid daarvoor as tweede kategorie van belang. By 
finansiele en besturende direkteurs hoedanighede is, alhoewel 
hulle ook by verre die grootste belang identifiseer vir 'n 
defnitiewe nuttigheid, 'n tweede kategorie resultaat vir 
moontlike bruikbaarheid in plaas van 'n noodsaaklikheid soos wat 
by die voorafgaande tweede kategorie. 
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TABEL 7.12 RESULTATE VOLGENS RESPONDENT HOEDANIGHEID: TOTALE STEEKPROEF 
RESPONDENT AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG 
HOEDANIGHEID RESPONDENTE NUTTIG BRUIKBAAR 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
Groep Menslike 
Hulpbronne Best. 39 12 31 23 59 4 10 0 0 
Divisie Menslike 
Hulpbronne Best. 37 12 32 20 54 4 11 l 3 
senior Menslike 
Hulpbronne Best. 24 6 25 15 63 3 13 0 0 
Menslike Hulpb. 
Best./Direkteur 109 43 39 56 51 10 9 0 0 
Opleidingshoof/ 
-bestuurder 22 6 27 15 68 l 5 0 0 
Finansies 




Direkteur 26 2 8 15 58 9 35 0 0 
Ander 54 14 26 36 67 4 7 0 0 
Nie-interpreteer-
baar op die vraag 
nie 6 2 33 4 67 0 0 
TO TAAL 335 97 29 196 59 39 12 3 l 
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TABEL 7.13 RESULTATE VOLGENS RESPONDENT HOEDANIGHEID:KONSTRUKSIE STEEKPROEF 
POSISIE VAN AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG 
RESPONDENT RESPONDENTE NUTTIG BRUIKBAAR 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
Groep Menslike 
Hulpbronne Best. 11 2 18 9 82 0 0 0 0 
Divisie Menslike 
Hulpbronne Best. 4 0 0 2 50 2 50 0 0 
Senior Menslike 
Hulpbronne Best. 1 0 0 1 100 0 0 0 0 
Menslike Hulpb. 
Best./Direkteur 22 9 41 10 45 3 14 0 0 
Opleidingshoof/ 
-bestuurder 1 0 0 1 100 0 0 0 0 
Finansies 




Direkteur 12 0 0 10 83 2 17 0 0 
Ander 21 4 19 14 67 3 14 0 0 
Nie-interpreteer-
baar op die vraag 
nie 4 1 25 3 75 0 0 0 0 
TOTAAL 86 16 19 57 66 12 14 1 1 
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TABEL 7.14 RESULTATE VOLGENS RESPONDENT HOEDANIGHEID: NYWERHEDE STEEKPROEF 
POSISIE VAN AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG 
RESPONDENT RESPONDENTE NUTTIG BRUIKBAAR 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
Groep Menslike 
Hulpbronne Best. 28 10 36 14 50 4 14 0 0 
Divisie Menslike 
Hulpbronne Best. 33 12 36 18 55 2 6 1 3 
Senior Menslike 
Hulpbronne Best. 23 6 26 14 61 3 13 0 0 
Menslike Hulpb. 
Best./Direkteur 87 34 39 46 53 7 8 0 0 
Opleidingshoof/ 
-bestuurder 21 6 29 14 67 1 5 0 0 
Finansies 




Direkteur 14 2 14 5 36 7 50 0 0 
Ander 33 10 30 22 67 1 3 0 0 
Nie-interpreteer-
baar op die vraag 
nie 2 1 50 1 50 0 0 0 0 
TOTAAL 249 81 33 139 56 27 11 2 1 
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7.2.3.5 Voortoetsing van die vraelys 
Die volledige vraelys (kyk Bylae 7) met 'n kort brief (kyk Bylae 
8) is aan elke respondent van 100 ondernemings gestuur om die 
vraelys te toets vir betroubaarheid en egtheid. Die 100 
ondernemings is op 'n lukraak metode gekies uit die steekproef 
van 953 ondernemings wat uiteindelik die vraelys vir die 
navorsingsondersoek voltooi het. Aangesien die steekproef van 
953 ondernemings bestaan uit 67 persent nywerheidsondernemings 
en 33 persent konstruksieondernemings, is dieselfde verhouding 
gehandhaaf vir die voortoetsing. Kyk Bylae 9 vir die 
voortoetsinggroep ondernemings. 
Die ondernemings is twee maande gegun om te antwoord. Orie 
vraelyste is deur die Poskantoor teruggestuur vanwee die feit dat 
die onderneming nie meer bestaan nie of dalk nie meer dieself de 
adres het nie. Ongeveer 4 o persent van die vraelyste is vol too id 
teruggestuur en ontleed. Dit verteenwooordig 41 uit die 100 
ondernemings aan wie aanvanklik vraelyste uitgestuur is. 







hoog nie, wel 
Kyk Bylae 
statisties 
10 vir die 
korrelasie resultate wat bereken is met behulp van die opsomming 
van resultate (kyk Bylae 11). 
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Na aanleiding van bogenoemde resultate, korrelasie resultate en 
aantekeninge wat deur sekere respondente gemaak is, is die 
vraelys op sekere plekke aangepas. 
7.2.3.6 Egtheid van data 
Die egtheid van empiriese data kan gemeet word teen sekondere 
bronne. Resultate kom wel ooreen met sekonder ingesamelde data. 
7.2.3.7 Gevolgtrekking 
Dit blyk dat die omstandighede waaronder die markondersoek 
uitgevoer is, betroubaar was. Die ingesamelde data voldoen dus 
aan betroubaarheids- en egtheidsvereistes; gevolglik word 
resultate uit die empiriese ondersoek as geldig en betroubaar 
aanvaar. 
7.2.4 Gevolgtrekking van die empiriese ondersoek 
In die lig van die voorafgaande kan dus gestel word dat die 
resultaat van die empiriese ondersoek dui op die defnitiewe 
nuttigheid van 'n nasionale databank van vaardighede vir die 
Suid-Afrikaanse arbeidsmark alhoewel 'n baie groot hoeveelheid 
ook meen dat dit noodsaaklik is. Dit blyk dat mannekrag-
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beplanning tot dusver 'n onbekende vir baie ondernemings was, en 
dat dit juis die behoefte vir die bestaan van 'n nasionale 
databank van vaardighede beklemtoon. Baie ondernemings openbaar 
ook 'n "vrees" vir 'n burokratiese instrument en dit moet dus 
weereens beklemtoon word dat 'n databank van vaardighede vir die 
Suid-Afrikaanse arbeidsmark bloot 'n noodsaaklike riglyn vir 
ondernemings se effektiewe mannekragbeplanning is. Die feit dat 
opleiding en ontwikkeling 'n steeds grater wordende probleem in 
Suid-Afrika word, onderstreep weereens die belangrikheid van 
hierdie databank van vaardighede as hulpmiddel vir bestuur. 
7.3 Sekondere ondersoek 
7.3.1 Algemeen 
Hierdie samevatting sal nie die voorafgaande teoretiese 
hoofstukke herhaal nie, maar bloot die kern daarvan as belangrike 
teoretiese gevolgtrekkings onderstreep. 
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7.3.2 Literatuurondersoek 
Die menings van kenners dui daarop dat ondernemings nie suksesvol 
vir hul eie indiensnemingsgroep kan beplan indien daar nie 
nasionaal 'n poging aangewend word om 'n nasionale databank daar 
te stel en in stand te hou nie. Ondernemings benodig hierdie 
inligting uit die nasionale databank as basis vir hul eie 
beplannings vir mannekrag en strategiese beplanning in hul eie 
ondernemings. Suksesvolle mannekragbeplanning op 
ondernemingsvlak kan dus net bereik word indien hulle voorsien 
word van inligting en ook op makrovlak beplan word vir die 
opleiding en opvoeding van toekomstige werkers wat deel uitmaak 
van die Suid-Afrikaanse arbeidsmag. 
Voorts noodsaak Suid-Afrika se huidige ekonomiese en sosiale 
toestande dit dat mannekragbeplanning suksesvol gedoen sal moet 
word. Die dreigende bevolkingsontploffing in die swart 
gemeenskap wat ongeveer 80 persent van die Suid-Afrikaanse 
bevolking verteenwoordig, en die lae opleidings- en 
opvoedingstandaarde in laasgenoemde gemeenskap vereis dat 
ingrypende verbeteringe met betrekking tot die beplanning van 
mannekrag gemaak moet word. 
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7.4 Samevatting 
In hierdie ondersoek is sekere probleme wat met meer eff ektiewe 
mannekragbeplanning, verbeter kan word, gestel. Laasgenoemde kan 
met behulp van 'n nasionale databank van vaardighede vir die 
Suid-Afrikaanse arbeidsmark bereik word. Die bestuur van 
ondernemings met betrekking tot hul doelwitbereiking kan dus 
daarby baat vind. 
Die li teratuurondersoek wat gedoen is, ondersteun bogenoemde 
beginsels. 
Die empiriese ondersoek se resultate toon aan dat alhoewel 'n 
nasionale databank van vaardighede nie op hierdie stadium as 
uiters noodsaaklik beskou word nie, 'n defnitiewe nuttigheid by 
uitstek daarvoor bestaan. 'n Nasionale databank van vaardighede 
vir die suid-Afrikaanse arbeidsmark behoort dus gevestig te word. 
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COMPLETION OF M.COM-DISSERTATION QUESTIONNAIRE 
It is hereby certified that Mrs F Smit is a post graduate 
student of this department and is at present finalising her 
thesis on the topic of "THE NECESSITY OF A NATIONAL INVENTORY 
OF SKILLS FOR SOUTH AFRICA". 
As her supervisor I request you to cooperate in this important 
research project and to complete the questionnaire to the best 
of yow- abi 1 i ty. 




APPROVED BY THE HEAD OF THE DEPARTMENT OF BUSINESS ECONOMICS 
PROF GS DU TOIT DATE 
QUESTIONNAIRE 
M.COMM.STUDY 
University of South Africa 
PURPOSE OF THE SURVEY 
The level of economic activity in a country is largely 
determined by the quality and quantity of the available 
supply of human resources and the future potential of this 
resource. Optimal utilization of human resources must 
therefore be realised. 
At present South Africa does not experience a shortage of 
unskilled manpower, but there is a general shortage of 
trained manpower with a high level of expertise. This 
shortage will, in all probability, increase in the future. 
The present imbalance in the South African labour market can 
inter alia be remedied through the process of human resource 
management with its mutual components of national manpower 
planning, training, development and the maintaining of 
manpower. There exists a need for some mechanism to regulate 
the demand for and supply of labour at national level. To 
ensure effective human resource management on national level, 
it is essential that a national inventory of skills should 
exist for the South African labour market, by means of which 
purposeful manpower planning at national level can be carried 
out. 
DEFINITION OF CONCEPI'S 
A national inventory of skills: 
This implies an information system that depicts South 
Africa's national current and future demand and supply for 
occupational skills. 
Education: 
Activities which aim at developing skills, knowledge, moral 
values and understanding required in all walks of life rather 
than knowledge relating to only a limited field of activity. 
Training: 
Training is the systematic process by which employees and 
students acquire specific skills, knowledge and attitudes 
about a specific job, in order to contribute to 
organizational goal achievement. 
occupational skills: 
This implies specific skills which the individual acquired or 
acquire through training in order to hold a specific 
occupation in the economy. 
Structural unemployement: 
A demand exists for certain types of skills although 
unemployment exists in other sectors. 
span of control: 
Number of workers per manager of supervisor. 
SECTION A: BACKGROUND INFORMATION RELATING TO mE COMPANY 
PLEASE MAKE AN "X" IN THE APPROPRIATE BLOCK 
1. POSITION OF RESPONDENT 
Please indicate which one of the following titles best 
describes your position in the company. 
POSITION OF RESPONDENT 
Group human resource manager 
Divisional human resource manager 
Senior human resource manager 
Human resource manager 
Other (please specify): . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
2. Please indicate the NUMBER OF EMPLOYEES in your company. 
NUMBER OF EMPLOYEES 
201 - 400 
401 - 700 
701 - 1 000 
1 001 - 2 500 
2 501 - 5 000 
5 001 - 7 500 
7 501 - 10 000 
10 001 - 15 000 
15 001 - 25 000 
25 001 - 50 000 
More than 50 000 
3. Please indicate the AGE of your company. 
AGE OF COMPANY 
Less than 5 years 
6 to 9 years 
10 to 19 years 
20 to 29 years 
30 to 39 years 
40 to 49 years 
50 to 59 years 
60 to 74 years 
75 to 99 years 
100 years or more 
4. Please indicate the APPROXIMATE ANNUAL TURNOVER of your 
company. 
APPROXIMATE ANNUAL TURNOVER (sales and services) 
Less than R o,5 million 
R ~,5 million - R 1 million 
R 1 million - R 2,5 million 
R 2,5 million - R 5 million 
R 5 million - R 10 million . 
R 10 million - R 25 million 
R 25 million - R 50 million 
R 50 million - R 100 million 
R 100 million - R 200 million 
R 200 million - R 500 million 
R 500 million - R 1000 million 
More than R 1000 million 
5. Please indicate the APPROXIMATE VALUE of the TOTAL ASSETS 
of your company. 
APPROXIMATE VALUE OF TOTAL ASSETS (fixed, current 
and other assets) 
Less than R 0,5 million 
R 0,5 million - R 1 million 
R 1 million - R 2,5 million 
R 2,5 million - R 5 million 
R 5 million - R 10 million 
R 10 million - R 25 million 
R 25 million 
- R 50 million 
R 50 million - R 100 million 
R 100 million - R 200 million 
R 200 million - R 500 million 
R 500 million - R 1000 million 
More than R 1000 million 
6. Please indicate in WHICH SECTOR your company operates. 
SECTOR 
Construction Sector 
Industrial (Manufacturing) Sector 
7. Please indicate WHICH DIVISION or divisions of the 
manufacturing pector best describes the type of product 
or products produced by your company. (Not applicable 
for construction sector.) 
DIVISION More than Less than 
60% of 60% of 
turnover turnover 
Food, beverages and tabacco 
Textiles, wearing apparel and 
leather products 
Wood and wood products (includes 
furniture made of wood) 
Paper and paper products (in-
eludes printing and publishing) 
Chemicals, petroleum, coal, 
rubber and plastic products 
Non-metallic mineral products 
(includes products of ceramics, 
porcelain, glass) 
Basic metal products 
Fabricated metal products, 
machinery and equipment 
(includes spare parts, motor 
vehicles, scientific equipment) 
Other (please specify): . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
INSTRUCTIONS FOR ~ CQMPLE'l'ION OF ~ QUESTIOHHAIRE 
* This questionnaire has been designed for computer analysis 
and merely requires you, the respondent, to indicate your 
reply by placing an •xn in the appropriate block of each 
set of multiple choice questions. 
* As the anonymity of all respondents will be strictly 
observed, your name must not appear on the questionnaire. 
This will ensure that it will not be possible to trace any 
response to a particular individual. In a survey of this 
nature a good response is essential and the questionnaires 
are therefore numbered for administrative purposes only so 
that it will be possible to send a reminder to companies, 
if necessary. 
* Should you be of the opinion that additional comment is 
necessary, please use the space provided at the end of the 
questionnaire. If any aspect of the questionnaire is not 
clear, or if you have any query, please contact the 
researcher: 
MRS. F.E. SMITH 
Between: 08HOO - 16HOO telephone (021) 405-4340 
From: 18HOO onwards telephone (02231) 901-004 
* Please return the completed questionnaire in the envelope 
provided. 
Your cooperation is appreciated. 
Mrs. F.E. Smith 











SECTION B: OUESTIONHAIRE 
What purpose, in your opinion, will the establishment of 
a national inventory of skills for the south African 
labour market serve? 
matter of interest 
for utilization in the planning process of human 
resources 
1· 
essential for the company's human resources developmental 
goals 
essential for the company's overall goals 
To what extent, in your opinion, would the existence of a 
national inventory of skills contribute to achieving 
south Africa's national human resources developmental 
goals through better planning of training? 
to a great extent 
to a notable extent 
to no extent 
to a minor extent 
Do you agree that the existence of a national inventory 
of skills will result in the training of the right number 





4. To what extent can national training be effectively 
planned should a national inventory of skills exist? G to no extent 
G to a notable extent 
B to a great extent 
0 to a minor extent 
2 
5. To what extent will general knowledge about training 
opportunities be extended by the existence of a national 
inventory of skills? 
G to a great extent 
· G to a notable extent 
B to no extent 
0 to a minor extent 
6. To what extent will labour market-oriented training 
become more effective as·a result of the existence of a 
national inventory of skills? 
G to no extent 
G to a great extent 
B to a notable extent 
0 to a minor extent 
3 
7. To what extent will the existence of a national inventory 
of skills be of assistance to you in deciding on the 








to a notable extent 
to no extent 
to a great extent 
to a minor extent 
What information (as defined in the possibilities below) 
do you require to improve your company's human resources 
planning? 
internal (within your company) and external demand for 
human resources 
internal (within your company) and external demand for 
human resources at present and for the future 
internal (within your company) demand for and supply 
of human resources at present and for the future 
internal (within your company) and external demand for 
and supply of human resources at present and for the 
future 
To what extent do you think the absence of a national 
inventory of skills can contribute to structural 
unemployment (i.e. a demand exists for certain types of 
skills although unemployment exists in other sectors)? 
to a notable extent 
to a great extent 
to no extent 
to a minor extent 
10. To what extent would the existence of a national 
inventory of skills facilitate determining the demand 
for manpower in specific positions in your company? 
GJ to a great extent 
G to a notable extent 
El to no extent 
0 to a minor extent 
4 
11. To what extent would the existence of a national 
inventory of skills facilitate determining the supply of 
manpower in specific positions in your company? 
GJ to a great extent 
G to a notable extent 
El to no extent 
0 to a minor extent 
12. To what extent do you think the establishment of a 
national inventory of skills can contribute to the 
remedying of structural unemployment (i.e. a demand 
exists for certain skills although unemployment exists 
in other sectors)? 
GJ to a great extent 
G to no extent 
El to a notable extent 
0 to a minor extent 
13. To what extent would the existence of a national 
inventory of skills improve the manpower planning 
process in your company? 
G to no extent 
G to a notable extent 
B to a great extent 
0 to a minor extent 
14. If a national inventory of skills existed, to what 
extent would you make use of it in manpower planning? 
G to no extent 
G to a great extent 
B to a notable extent 
0 to a minor extent 
15. If a national inventory of skills existed, to what 
extent, in your opinion, would national training 
provide for change in demand for skills as result of 
technological development? G to a very great extent 
G to no extent 
B to a notable extent 
0 to a minor extent 
5 
6 
16. How would opportunities and facilities for training 
be utilised on a national level if a national inventory 




0 no influence at all 
17. If a national inventory of skills had existed, would it 
have caused effective selection and entrance to courses 
at universities, colleges, etc.? 
0 definitely no 
G most likely 
B definitely yes 
0 probably 
18. Would the existence of a national inventory of skills 
mean that it would be possible to plan for the full 
utilization of manpower ip South 
Africa? 
0 definitely yes 
G most likely 









What influence would the existence of a national 
inventory of skills have on the restructuring of a 
national training system because of better planning? 
no restructuring 
training becomes completely work-oriented 
academic standards completely changed 
academic standards remain the same, but training becomes 
more practical/work-oriented 
Would the private sector be able to contribute 
effectively to training (i.e. in the form of 






What will happen to the span of control (i.e. number of 
workers per manager) in certain sectors in the labour 
market where a demand for certain skills exists, should 




will decrease considerable with time 
8 
22. The fact that no national inventory of skills exists 
in south Africa has, in your opinion, contributed to the 
level of training per. capita ••••••• 
B rising 
G falling 
G remaining the same 
0 completely falling 
23. How will the recruiting function in your company operate 
should a national inventory of skills exist? B excellently 
G more effectively 
G no effect 
0 poorly 
24. To what extent does the absence of a national inventory 
of skills contribute to restricting the achievement of 
South Africa's national human resources developmental 
goals through better planning of training? 
B to a great extent 
G .to a notable extent 
G to no extent 
0 to a minor extent 
25. Would the absence of a national inventory of skills 
cause the training of the right nmnber of people in the 
right occupational skills to be ••••• 
0 slightly limited 
G assured 
G totally unaffected 
G completely limited 
26. To what extent will the effective planning of training 
be restricted given the present situation where no 
national inventory of skills exists? 
0 to no extent 
G to a very great extent 
B to a notable extent 
G to a minor extent. 
27. To what extent will general knowledge about training 
opportunities be hampered by the absence of a national 
inventory of skills? 
0 to no extent 
G to a notable extent 
B to a great extent 
G to a minor extent 
9 
28. To what extent will labour market-oriented training 
be retarded by the absence of a national inventory of 
skills? 
0 to a great extent 
G to a notable extent 
B to no extent 
0 to a minor extent 
10 
29. To what extent does the absence of a national inventory 
of skills hamper determining the demand for manpower in 
specific positions in your company? 
0 to a great extent 
G to no extent 
B to a notable extent 
0 to a minor extent 
30. To what extent does the absence of a national inventory 
of skills hamper determining the supply of manpower in 
specific positions in your company? 
0 to a great extent 
G to no extent 
B to a notable extent 
0 to a minor extent 
11 
31. Do you consider that financial resources for training 
are ineffectively allocated in the absence of a national 
inventory of skills? 
GJ definitely yes 
G most likely 
G definitely no 
0 probably 
32. To what extent does the absence of a national inventory 
of skills hamper your manpower planning? 
0 to no extent 
G to a notable extent 
G to a great extent 
0 to a minor extent 
33. What influence, in your opinion, will the existence of a 
national inventory of skills have on the utilization of 
opportunities for training in south Africa? 
G no influence 
G full utilization 
G under-utilization 
0 moderate utilization 
12 
34. In your op1n1on, does the absence of a national 
inventory of skills imply a growing unp.er-utilization of 
all manpower in south Africa? 
B definitely yes 
G most likely 




BYLAE 2 : STEEKPROEF 
Die name en adresse van die onderskeie ondernemings wat aan 
die steekproef deelgeneem het, is verkry met behulp van die 
Buro vir Marknavorsing by Unisa wat die steekproef vanaf hul 
registers getrek het. 
Ondernemings vanuit die konstruksie (289 ondernemings) en 
nywerheidsektore (668 ondernemings) is onttrek vir die 
doeleindes van die steekproef. 




Telefoon: (012) 429-3064 




Ondernemings se vraelyste is genommer vir doeleindes van 
kontrole met die terugontvang daarvan. 
, 
I 10 4 i a filLM .J. .i. INTERPRF.'TERING YM INGESAHELDE l2m 10 b 3 10 c 1 
i 10 d 2 VI:"filL<mominer Vraaakeuse Puntetoekenn.ing 
11 a 4 l a l 11 b 3 l b 2 11 c 1 l c 3 11 d 2 l d 4 
12 a 4 2 a 4 12 b 1 2 b 3 I 12 c 3 2 c l i 12 d 2 2 d 2 ! 
13 a 1 3 a 4 13 b 3 3 b l 13 c 4 3 c 3 13 d 2 3 d 2 
14 a 1 4 a l 14 b 4 4 b 3 14 c 3 4 c 4 14 d 2 4 d 2 
15 a 4 5 a 4 15 b 1 5 b 3 15 c 3 5 c 1 15 d 2 5 d 2 
16 a 3 6 a 1 16 b 4 6 b 4 16 c 2 6 c 3 16 d 1 6 d 2 
17 a 1 7 a 3 17 b 3 7 b 1 17 c 4 7 c 4 17 d 2 7 d 2 
18 a 4 8 a l 18 b 3 8 b 3 18 c 1 8 c 2 18 . d 2 8 d 4 




30 a 4 20 a 1 30 b 1 20 b 2 30 c 3 20 c 4 30 d 2 20 d 3 
21 a 1 31 a 4 21 b 3 31 b 3 21 c 2 31 c 1 21 d 4 31 d 2 
22 a 1 32 a 1 22 b 3 32 b 3 22 c 2 32 c ·4 22 d 4 32 d ·2 
23 a 4 33 a 1 23 b 3 33 b 4 23 c 1 33 c 2 23 d 2 33 d 3 
24 a 4 34 a 4 24 b 3 34 b 3 24 c 1 34 c 1 24 d 2 34 d 2 
25 a 3 
25 b 1 
25 c 2 
25 d 4 
26 a 1 
26 b 4 
26 c 3 
26 d 2 
27 a 1 
27 b 3 
27 c 4 
27 d 2 
28 a 4 
28 b 3 
28 c 1 
28 d 2· 
29 a 4 
29 b 1 
29 c 3 
29 d 2 
'. 
KLASSIFIKASIE VOLGENS TOTALE f'JilI.I. E.E.R RESPONDENT 
TOTALE E!lNT. KATEGORIE 
(Vir ·n vraelys van 34 vrae) 
103 tot 136 Noodsaaklik 
69 tot 102 Defnitief nuttig 
35 tot 68 Moontlik bruikbaar 



















RBSDLTATE VOLGENS VRAAGNOMMER: NYWERHEDE STEEKPROEF 
RBSDLTATE.VOLGENS VRAAGNOMMJ!R: KONSTRDKSIB STBEKPROEF 
VRAAG AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIBF MOONTL!K ONNODIG NIE-INTER-
VRAAG AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG NIE-INTER- NOMMER RBSPONDENTE NDTTIG BRDIKBAAR PRBTEER-
NOMMER RESPONDENTS NUTTIG BRDIKBAAR PRBTEER- BAAR(op vraag) 
BAAR(op vraag) AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 1 249 41 16 3B 15 1J2 53 36 14 2 1 
1 B6 7 B 11 13 50 5B 17 20 1 1 2 249 101 41 109 44 J2 1J 7 3 0 0 
2 B6 24 2B 44 51 lB 21 0 0 0 0 3 249 7B Jl B6 35 6B 27 16 6 1 0 
3 B6 1B 21 33 38 29 34 6 7 0 0 4 249 91 37 108 43 44 18 5 2 1 0 
4 B6 21 24 40 47 25 29 0 0 0 0 5 249 78 31 lJO 52 3J 13 7 3 1 0 
5 B6 21 24 42 49 22 26 1 1 0 0 6 249 100 40 100 40 42 17 5 2 2 1 
6 B6 27 31 41 4B 17 20 1 1 0 0 7 249 57 2J 74 JO 89 36 2B 11 1 0 
7 B6 11 13 25 29 29 34 21 24 0 0 B 249 141 57 35 14 44 lB 19 B 10 4 
B B6 34 40 17 20 25 29 7 B J J 9 249 66 27 113 45 50 20 17 7 3 1 
9 86 21 24 J4 40 29 ·34 2 2 0 0 10 249 32 1J 89 36 82 3J 43 17 3 l 
10 B6 B 9 25 29 29 34 23 27 1 l 11 249 44 18 105 42 76 31 21 8 3 1 
11 86 11 13 22 26 35 41 16 19 2 2 12 249 60 24 122 49 51 20 14 6 2 1 
12 B6 17 20 38 44 28 33 2 2 1 1 13 249 18 7 100 40 103 41 26 10 2 1' 
13 B6 3 3 29 H 37 43 15 17 2 2 14 20 37 15 97 39 H 38 19 8 2 1 
14 86 a g 23 27 41 49 12 14 2 2 15 249 56 22 127 51 56 22 8 3 2 1 
15 86 11 13 52 60 lB 21 2 2 3 3 16 
. 
249 47 19 150 60 35 14 11 4 6 2 
16 86 10 12 55 64 lJ 15 4 5 4 5 17 249 49 20 98 J9 8J J3 15 6 4 2 
17 B6 17 20 33 3B 25 29 9 10 2 2 18 249 29 12 83 J3 73 29 61 24 J 1 
18 B6 9 10 29 34 24 2B 23 27 1 1 19 249 179 72 41 16 14 6 10 4 5 2 
19 B6 5B 67 19 22 1 1 5 6 J 3 20 249 56 22 57 23 114 46 17 7 5 2 
20 B6 10 12 2J 27 4J 50 8 9 2 2 21 249 53 21 72 29 3B 15 7B Jl B 3 
21 B6 17 20 24 2B 20 2J 24 2B 1 1 22 249 12 5 101 41 69 28 60 24 7 J 
22 B6 7 8 41 4B 21 24 11 lJ 6 7 23 249 B 3 168 67 3 1 68 21 2 1 
2J 86 1 1 55 64 4 5 24 2B 2 2 24 249 58 2J 12J 49 54 22 11 4 3 1 
24 B6 17 20 42 49 . 20 2J 5 6 2 2 
25 f: 86 22 26 40 47 8 9 14 16 2 2 
25 249 82 3J 106 43 20 8 32 13 9 4 
26 249 4J i7 lJJ 5J 50 20 lB 7 5 2 
26 B6 16 19 44 51 20 2J 4 5 2 2 21 249 50 20 129 52 4J 17 22 9 5 2 
27 86 11 lJ 49 57 17 20 7 8 2 2 28 249 50 20 122 49 61 24 12 5 4 2 
2B 86 10 12 46 5J 20 2J B 9 2 2 29 249 19 8 6J 25 B9 36 74 JO 4 2 
29 86 J J 21 24 JO J5 JO 35 2 2 . JO 249 23 9 B4 34 BB JS ~o 20 4 2 
30 86 2 2 lB 21 38 44 26 30 2 2 Jl 249 64 26 75 JO 70 2B 31 15 3 1 
31 B6 14 16 27 31 29 34 14 16 2 2 32 249 11 4 6J 25 116 47 57 2J 2 1 
J2 86 2 2 15 17 4J 50 25 29 1 1 3J 249 9B 39 129 52 7 3 14 6 1 0 
33 B6 22 26 57 66 0 0 6 7 1 1 34 249 68 21 es 34 66 21 21 11 3 1 





:~\; ~ 'i 
... 
RBSULTATB VOLGBJ!S VRAAGNOMMER: NYWBRH!lD!l: VOEDSEL, DRANK BN TABAK 
RESULTATE VOLGl!NS VRAAGNOMMER: NYWBRBl!DE: TEKSTI!lL, LB!lRPRODUKTI! 
VRAAG AANTAL NOODSAAKLIK DBFINITIBF MOONTLIK ONNODIG NIB-INTER-
NOMMER RBSPONDENTB NOTTIG BRUIKBAAR PRETEBR-
BAAR(op vraag) 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
1 57 10 1a 13 23 25 44 9 16 0 0 
2 57 30 53 22 39 5 a.a 0 0 0 0 
3 57 1a 32 22 39 16 2a 1 1.a 0 0 
VRAAG AANTAL NOOOSAAKLIK DBFINITIBF MOONTLIK ONNODIG NIE-INTER-
NOMMER RESPONDENT!! NOTTIG BRUIKBAAR PRETEER-
BAAR(op vraag) 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
1 40 3 7.5 6 15 27 68 4 10 0 0 
2 40 16 40 17 43 5 13 2 5 0 0 
3 40 10. 25 15 38 10 25 4 10 1 3 
4 40 15 38 14 35 11 28 0 0 0 0 
4 57 19 33 2a 49 9 16 0 0 1 2 5 40 13 33 19 48 5 13 3 7.5 0 0 
5 57 20 35 32 56 4 7 0 0 1 2 6 40 17 43 16 40 7 18 0 0 0 0 
6 57 26 46 23 40 6 11 l l.a 1 2 7 40 10 25 8 20 16 40 6 15 0 0 
7 57 10 1a 20 35 24 42 3 5.3 0 0 8 40 24 60 4 10 8 20 2 5 2 5 
8 57 33 58 12 21 8 14 4 7 0 0 9 40 12 30 16 40 8 20 3 7.5 1. 3 
9 57 19 33 24 42 11 19 3 5.3 0 0 
.10 40 9 23 6 15 17 43 6 15 2 5 
10 57 4 7 22 39 22 39 9 16 0 0 11 40 10 25 11 28 13 33 4 10 2 5 
11 57 9 16 2a 49 16 28 4 7 0 0 12 40 a 20 22 55 g 23 0 0 1 3 
12 57 13 23 35 61 B 14 1 1.0 0 0 
13 5? 4 7 24 42 2? 47 2 3,5 0 c 
13 4C 1 2.5 16 40 15 38 7 18 1 3 
14 40 4 10 14 35 17 43 4 10 1 3 
14 117 g 18 22 39 H 42 2 J.!I 0 0 15 40 •g 23 20 50 8 20 2 5 l 3 
15 57 13 23 34 60 10 18 0 0 0 0 16 40 9 23 23 58 6 15 0 0 2 5 
16 57 12 21 36 63 7 12 l 1.8 1 2 17 40 13 33 14 35 11 28 l 2.5 l 3 
17 57 6 1l 26 46 23 40 1 1.0 1 2 18 40 4 10 13 33 8 20 14 35 l 3 
18 57 6 11 19 33 22 39 9 16 1 2 19 40 Jl 78 J 7.5 2 5 2 5 2 5 
19 57 39 68 15 26 2 3.5 1 1.8 0 0 
20 57 13 23 12 21 29 51 3 5.3 0 0 
20 40 6 15 10 25 21 53 2 5 l J 
21 40 8 20 10 25 6 15 13 33 3 8 
21 57 10 18 22 39 6 11 18 32 l 2 22 40 4 10 15 38 8 20 10 25 3 8 
22 57 2 3.5 28 49 n 30 9 16 1 2 23 40 0 0 23 58 1 2.5 15 38 l 3 
23 57 l 1.8 43 75 0 0 .. 13 23 0 0 24 40 9 23 15 38 14 . 35 1 2.5 1 3 
24 57 15 26 27 47 13 23 .. l 1.8 l 2 25 40 18 45 13 33 4 10 2 5 3 8 
25 57 18 32 27 47 4 7 8 14 0 0 
26 57 7 12 32 56 14 25 4 7 0 0 
.21 57 13 23 29 51 12 21 3 5.3 0 0 
2a 57 15 26 27 47 13 23 1 i.a 1 2 
29 57 3 5.3 17 30 22 39 14 25 l 2 
30 57 4 7 19 33 25 44 8 14 1 2 
31 57 12 21 17 JP 20 35 8 14 0 0 
32 57 3 5 .3 13 23 24 42 16 28 1 2 
33 57 19 33 33 5a 2 3.5 3 5.3 0 0 
34 57 14 25 23 40 16 28 4 7 0 0 
26 40 10 25 15 38 11 28 2 5 2 5 
27 40 8 20 17 43 9 23 4 10 2 5 
28 40 7 18 17 43 11 28 3 7.5 2 5 
. 29 40 5 13 6 15 16 40 i.o 25 3 8 
30 40 2 5 11 28 14 35 10 25 3 8 
31 40 12 30 10 25 10 25 7 18 l 3 
32 40 0 0 7 18 22 55 10 25 1 3 
33 40 19 48 16 40 l 2.5 3 7.5 l 3 
34 40 14 35 6 15 13 33 5 13 2 5 
•. 
RBSDLTATI! VOLGl!NS VRAAGNOMMER: NYWERBEDE: BOUT EN BOUTPRODOKTE(MEUBELS) 
Rl!SDLTATI! VOLGl!NS VRAAGNOMMER: NYl\ll!RBl!DE: PAPIER EN PAPIERPRODDKTE(DRUKWERK EN PDBLIKASIES) 
VRAAG AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG NIE-INTER-
VRAAG AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITil!F MOONTLIK ONNODIG NIE-INTER- NOMMER RB SPONDENTE NDTTIG BRDIKBAAR PRBTEER-
NOMMER Rl!SPONDENTB NUTTIG BRDIKBAAR PRBTEER- BAAR(op vraag) 
BAAR(op vraag) AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 1 14 5 36 2 14 7 50 0 0 0 0 
1 15 3 20 1 6.7 9 60 2 13 0 0 2 14 9 64 5 36 0 0 0 0 0 0 
2 15 5 33 7 47 3 20 0 0 0 0 3 14 B· 57 4 29 2 14 0 0 0 0 
3 15 4 27 7 47 3 20 1 6.7 0 0 4 14 9 64 4 29 1 7.1 0 0 0 0 
4 15 4 27 10 67 1 6.7 0 0 0 0 5 14 8 57 6 43 0 0 0 0 0 0 
5 15 2 13 11 73 2 13 0 0 0 0 6 14 5 36 B 57 0 0 0 0 1 7 
6 15 7 47 5 33 2 13 1 6.7 0 0 7 14 6 43 3 21 5 36 0 0 . 0 0 
7 15 3 20 4 27 6 40 2 13 0 0 B 14 9 64 2 14 1 7.1 1 7.1 1 7 
B 15 2 13 4 27 B 53 1 6.7 0 0 9 14 5 36 B 57 l 7.1 0 0 0 0 
9 15 5 33 B 53 2 13 0 0 0 0 10 14 4 29 7 50 2 14 l 7.1 0 0 
10 15 l 6.7 9 60 2 13 3 20 0 0 11 14 5 36 6 43 3 21 0 0 0 0 
11 15 l 6.7 B 53 6 40 0 0 0 0 12 14 5 36 7 50 2 14 0 0 0 0 
12 15 3 20 9 60 3 20 0 0 0 0 13 14 3 21 5 36 5 36 l 7.1 0 0 
13 15 0 0 5 33 9 60 l 6.7 0 0 14 14 4 29 7 50 3 21 0 0 0 0 
u 15 2 13 4 27 8 53 1 6.7 0 0 15 14 7 50 6 43 1 7.1 0 0 0 0 
15 15 1 6.7 10 67 2 13 2 13 0 0 16 14 5 36 7 50 1 7.1 0 0 1 7 
16 15 2 13 12 BO 0 0 0 0 1 7 17 14 4 29 6 43 4 29 0 0 0 0 
17 15 2 13 11 73 2 13 0 0 0 0 18 14 4 29 4 29 4 29 2 14 0 0 
18 15 2 13 7 47 5 33 l 6.7 0 0 19 14 9 64 3 21 2 14 0 0 0 0 
19 lli 11 73 3 20 0 0 0 0 l 7 20 14 4 29 4 29 6 43 0 0 0 0 
20 15 1 6.7 4 27 9 60 1 6.7 0 0 21 14 5 36 3 21 4 29 2 14 0 0 
21 15 4 27 5 33 4 27 2 13 0 0 22 14 0 0 9 64 2 14 3 21 0 0 
22 15 1 6.7 4 27 5 33 5 33 0 0 23 14 3 21 9 64 0 0 2 14 0 0 
23 15 0 0 14 93 0 0 1 6.7 0 0 24 14 5 36 B 57 l 7.1 0 0 0 0 
24 15 3 20 9 60 3 20 0 0 0 0 25 14 2 14 B 57 o. 0 3 21 l 7 
25 15 3 20 6 40 1 6.7 5 33 0 0 26 14 l 7.1 9 64 2 14 2 14 0 0 
26 15 2 13 11 73 2 13 0 0 0 0 27 14 1 7.1 B 57 2 14 3 21 0 0 
27 15 4 27 7 47 4 27 0 0 0 0 28 14 3 21 9 64 2 14 0 0 0 0 
28 15 4 27 9 60 2 13 0 0 0 0 . 36 0 29 14 2 14 ·3 21 4 29 ,5 0 
. 
29 15 1 6.7 5 33 5 33 4 27 0 0 30 14 3 21 3 21 5 36 3 21 0 0 
30 15 1 6.7 3 20 6 40 5 33 0 0 31 14 4 29 6 43 2 14 2 14 0 0 
31 15 2 13 3 20 7 47 3 20 0 0 32 14 1 7.1 4 29 6 43 3 21 0 0 
32 15 0 0 6 40 5 33 4 27 0 0 33 14 7 50 7 50 0 0 0 0 0 0 
33 15 6 40 9 60 0 0 0 0 0 0 34 14 5 36 4 29 5 36 0 0 0 0 
34 15 5 33 4 27 5 33 1 6.7 0 0 
r'·:: " 
•. 
Rl!SULTATE VOLGENS VRAAGNOMMER: NYWERaEDE: CHEMIKALIEE, PETROLEUM, STEENKOOL, RUBBER 
EN PLASTIEKPRODUKTE 
VRAAG AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG NIB-INTER-
NOMMER RESPONDENTS NUTTIG BRUIKBAAR PRETBER:-
BAAR(op vraag) 
AANTAL % AANTAL % MNTAL % MNTAL % AANTAL % 
1 28 5 18 4 14 17 61 2 7.1 0 0 
2 28 e 29 15 54 5 18 0 0 0 0 
J 28 9 32 6 21 12 43 1 J.6 0 0 
4 28 11 39 12 43 5 18 0 0 0 0 
5 28 7 25 15 54 6 21 0 0 0 0 
6 28 14 50 5 18 9 32 0 0 0 0 
7 28 8 29 7 25 9 32 4 14 0 0 
8 28 18 64 J 11 3 11 2 7.1 2 7 
9 28 7 25 12 43 5 18 J 11 l 4 
10 28 2 7.1 8 29 12 43 5 18 l 4 
11 28 6 21 7 25 12 43 2 7.1 l 4 
12 28 8 29 1l 46 3 11 J 11 l 4 
13 29 5 1B 10 36 a 29 4 14 1 4 
14 28 6 21 12 43 6 21 3 11 l 4 
15 28 5 18 12 43 9 32 l 3.6 1 4 
16 28 8 29 16 57 3 11 1 3.6 0 0 
17 28 8 29 7 25 10 36 2 7.1 l 4 
18 28 3 11 8 29 11 39 6 21 0 0 
19 28 23 82 2 7.1 l J.6 l 3.6 l 4 
20 28 9 32 7 25 9 32 l 3.6 2 7 
21 28 9 32 7 25 2 7.1 8 29 2 7 
22 28 l 3.6 13 46 7 25 6 21 1 4 
23 28 2 7.1 18 64 0 0 8 29 0 0 
24 28 8 29 11 39 7 25 1 J.6 1 4 
25 28 10 36 12 43 1 3.6 3 11 2 7 
26 28 6 21 15 54 6 21 0 0 l 4 
27 28 7 25 14 50 3 11 3 11 1 4 
28 28 7 25 11 39 8 29 l 3.6 l 4 
29 28 3 11 5 18 8 29 12 43 0 0 
JO 28 5 18 11 39 6 21 6 21 0 0 
31 28 11 39 7 25 5 18 3 11 2 7 
32 28 4 14 7 25 12 43 5 18 0 0 
33 28 11 39 16 57 0 0 1 J.6 0 0 





RBSULTATE VOLGENS VRAAGN<:eiBRI NYWERHEDE1 NIE-MET.ALB HINERALE PROOUKTE(KERAMIEK, PORSELEIN, GLAS) 
iliruu.G AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEP MOONTLIK ONNODIG NIE-INTER-











' 1 22 2 9 .1 2 9 .1 15 68 3 14 0 0 
2 22 9 41 11 50 2 9 .1 0 0 0 0 
3 22 6 27 1 32 8 36 1 4,5 0 0 
4 22 10 45 8 36 4 18 0 0 0 0 
5 22 6 27 13 59 3 14 0 0 0 0 
6 22 1 32 11 50 4 18 0 0 0 0 
7 22 3 14 10 45 1 32 2 9 .1 0 0 
8 22 15 68 2 9 .1 2 9 .l 2 9.1 1 5 
9 22 3 14 14 64 5 23 0 0 0 0 
10 22 3 14 9 41 6 27 4 18 0 0 
11 22 5 23 7 32 8 36 2 9.1 0 0 
12 22 7 32 9 41 5 23 l 4 .5 0 .o 
13 22 0 0 8 36 12 55 2 9.1 0 0 
14 22 2 9 .1 7 32 11 50 2 9 .1 0 0 
15 22 5 23 13 59 4 18 0 0 0 0 
u 22 2 '.1 17 77 2 '.1 1 4 .5 0 0 
17 22 5 23 10 45 7 32 0 0 0 0 
18 22 2 9 .1 9 41 6 27 5 23 0 0 
19 22 15 68 4 18 2 9 .1 1 4 ,5 0 0 
20 22 4 18 4 18 13 59 1 4.5 0 0 
21 22 4 18 6 27 3 14 9 41 0 0 
22 22 1 4.5 10 45 4 18 5 23 2 9 
23 22 0 0 13 59 l 4 .5 8 36 0 0 
24 22 4 18 17 77 1 4 .5 0 0 0 0 
25 22 6 27 12 55 0 0 3 14 1 5 
26 22 6 27 14 64 2 9 .1 0 0 0 0 
27 22 3 14 16 73 3 14 0 0 0 0 
28 22 2 9.1 14 64 6 27 0 . 0 0 0 
29 22 0 0 4 18 8 36 10 45 0 0 
JO 22 0 0 10 45 6 27 6 27 0 0 
31 22 5 23 8 36 5 23 4 18 0 0 
32 22 0 0 1 32 11 50 4 18 0 0 
. 
33 22 6 27 15 68 1 4.5 0 0 0 0 
34 22 6 27 10 45 4 18 2 9 .1 0 0 
1. 
Rl!SULTATll VOLGENS VRAAGNOMMER: NYWERBEDll: BASIESE METAALPRODUKTE 
VRAAG AANTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG 
NOMMER RE SPONDENTE NOTTIG BRUIKBAAR 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
1 19 6 32 4 21 6 32 2 11 
2 19 7 37 9 47 2 11 1 5.3 
3 19 6 32 8 42 3 16 2 11 
4 19 4 21 10 53 3 16 2 11 
5 19 • 4 21 11 58 4 21 0 0 
6 19 8 42 8 42 2 11 1 5.3 
7 19 5 26 8 42 3 16 3 16 
8 19 11 58 0 0 6 32 1 5.3 
9 19 4 21 11 58 3 16 1 5.J 
10 19 4 21 8 42 5 26 2 11 
11 19 2 11 13 68 4 21 0 0 
12 19 5 26 7 37 5 26 2 11 
13 19 2 1l g 47 6 32 2 11 
14 19 4 21 9 47 5 26 1 5.3 
15 19 2 11 10 53 7 37 0 0 
16 19 1 5.3 12 63 5 26 1 5.3 
17 19 2 11 8 42 6 32 3 16 
18 19 2 11 6 32 5 26 6 32 
19 19 13 68 3 16 1 5.3 2 11 
20 19 6 32 6 32 4 21 3 16 
21 19 3 16 5 26 4 21 6 32 
22 19 1 5.3 6 32 7 37 5 26 
23 19 1 5.3 12 63 0 0 6 32 
24 19 2 11 13 68 2 11 . 2 11 
25 19 9 47 6 32 3 16 1 5.3 
-26 19 1 5.3 11 58 4 21 3 16 
27 19 . 0 0 15 79 1 5.3 3 16 
28 19 3 16 10 53 3 16 3 16 
29 19 2 11 8 42 6 32 3 16 
30 19 2 il 10 53 4 21 3 16 
31 19 4 21 7 37 3 16 5 26 
32 19 1 5.3 7 37 8 42 3 16 
33 19 8 42 8 42 2 11 1 5.3 







































Rl!S!JLTATll VOLGENS VRAAGNOMMBR: NYWERBBDB: GEFABRISBERDE METAALPRODDKTE, MASJINERIE EN 
TOERDSTING (SPAARONDBRDELE,MOTORVOERTUIB, KBTBNSKAPLIKE TOBRUSTING)' 
VRAAG MNTAL NOODSAAKLIK DEFINITIEF MOONTLIK ONNODIG NIE-INTER-
NOMMER RESPONDENTS NUTTIG BRUIKBAAR PRETBER-
., 
BMR(op vraag) 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % MNTAL % AANTAL % 
1 44 5 11 6 14 21 48 11 25 1 2 
2 44 13. 30 20 45 7 16 4 9.1 0 0 
3 44 14 32 15 . 34 11 25 4 9.1 0 0 
4 44 15 34 20 45 6 14 3 6.8 0 0 
5 44 16 36 18 41 7 16 3 6.8 0 0 
6 44 14 32 19 43 10 23 1 2.3 0 0 
7 44 10 23 11 25 17 39 5 11 1 2 
8 44 25 57 7 16 6 14 4 9.1 2 5 
9 44 11 25 16 36 11 25 5 11 1 2 
10 44 3 6.8 18 41 14 32 9 20 0 0 
11 44 5 11 22 50 11 25 6 14 0 0 
12 44 10 23 16 36 13 30 s 11 0 0 
13 44 3 6.8 19 43 17 39 5 11 0 0 
14 44 5 11 17 39 18 41 4 9.1 0 0 
15 44 12 21 18 41 11 25 3 6.8 0 0 
16 44 8 18 21 48 8 18 7 16 0 0 
17 44 9 20 11 25 18 41 6 14 0 0 
18 44 6 14 13 30 10 23 15 34 0 0 
19 44 31 70 8 18 3 6.8 2 4.5 0 0 
20 44 13 30 6 14 19 43 5 11 1 2 
21 44 9 20 10 23 9 20 16 36 0 0 
22 44 2 4.5 13 30 14 32 15 34 0 0 
23 44 1 2.3 29 66 1 2.3 12 27 1 2 
24 44 11 25 19 43 11 25 3 6.8 0 0 
'25 44 13 30 19 43 5 11 6 14 1 2 
26 44 9 20 22 50 6 14 6 14 l 2 
21 44 13 30 19 43 6 14 5 11 1 2 
. 
28 44 8 18 22 50 11 25 ,3 6.8 0 0 
29 44 2 4.5 11 25 17 39 14 32 0 0 
30 44 5 11 18 41 12 27 9 20 0 0 
31 
' 
44 13 30 14 32 14 32 3 6.8 0 0 
32 44 2 4.5 11 25 22 50 9 20 0 0 
33 44 19 43 19 43 1 2.3 5 11 0 0 
34 • 44 9 20 17 39 10 23 8 18 0 0 
•. 
R8SOLTATB VOLGBNS VRAAGNOMMER: NYWERHBDB: ANDER 
VRAAG AANTAL NOODSAAKLIK DBFINITIEF MOONTLIK ONNODIG NIE-INTER-
NOMMER RBSPONDBNTB NOTTIG BROIKBAAR PRBTBER-
BAAR(op vraag) 
AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % AANTAL % 
1 6 2 33 0 0 2 33 2 33 0 0 
2 6 3 50 1 17 2 33 0 0 0 0 
3 6 2 33 1 17 2 33 1 17 0 0 
4 6 2 33 1 17 3 50 0 0 0 0 
5 6 2 33 2 33 2 33 0 0 0 0 
6 6 0 0 4 67 2 33 0 0 0 0 
7 6 l 17 1 ·11 2 33 2 33 0 0 
8 6 2 33 0 0 2 33 2 33 0 0 
9 6 0 0 2 33 3 50 1 17 0 0 
10 6 l 17 1 17 1 17 3 50 0 0 
11 6 0 0 2 33 2 33 2 33 0 0 
12 6 0 0 2 33 3 50 1 17 0 0 
13 6 0 0 1 17 4 67 1 17 0 0 
14 6 1 17 2 33 2 33 1 17 0 0 
15 6 2 33 l 17 3 50 0 0 0 0 
16 6 0 0 3 50 2 33 0 0 l 17 
17 6 0 0 2 33 2 33 1 17 l 17 
18 6 0 0 2 33 2 33 1 17 l 17 
19 6 4 67 0 0 1 17 1 17 0 0 
20 6 0 0 1 17 4 67 1 17 0 0 
21 6 0 0 3 50 0 0 3 50 0 0 
22 6 0 0 0 0 4 67 2 33 0 0 
.. 
23 6 0 0 4 67 0 0 2 33 0 0 
24 6 0 0 3 50 1 17 2 33 0 0 
25 6 2 33 2 33 1 17. 0 0 l 17 
26 6 0 0 2 33 3 50 0 0 1 17 
27 6 1 17 2 33 2 33 0 0 l 17 
28 6 0 0 2 33 4 67 0 0 0 0 
29 6 0 0 2 33 3 50 1 17 0 0 
. 30 6 0 0 2 33 4 67 0 0 0 0 
31 6 0 0 2 33 3 50 l 17 0 0 
32 6 0 0 1 17 3 50 2 33 .0 0 
33 6 l 17 5 83 0 0 0 0 0 0 
34 6 2 33 0 0 3 50 1 17 0 0 
•. 
BYLAE 6: KORRELASIES: ONDERSOEK RESULTATE 
TOTALE STEEKPROEF: 
Korrelasie tussen Korrelasie Aantal waarde 
vraag vraaq 
2 24 0.610 330 11. 060 
4 26 0.393 327 7.095 
5 27 0.442 327 7.980 
6 28 0.495 327 8.937 
10 29 0.593 328 10. 720 
11 30 0.549 327 9.994 
14 32 0.678 330 12.290 
Ontleding: 
Al die korrelasies is beduidend by •n 5% 
betekenispeil. 
KONSTRUKSIE STEEKPROEF: 
Korrelasie tussen Korrelasie Aantal waarde 
vraaa vraaq 
2 24 0.532 84 4.846 
4 26 0.244 84 2.222 
5 27 0.464 84 4.227 
6 28 0.543 84 4.946 
10 29 0.673 84 6.131 
11 30 0.514 83 4.654 
14 32 0.688 84 6.267 
ontleding: 
Al die korrelasies is beduidend by •n 5% 
betekenispeil. 
NYWERHEDE STEEKPROEF: 
Korrelasie tussen Korrelasie Aantal Waarde 
vraaa vraaq 
2 24 0.630 246 9.920 
4 26 0.450 243 6.940 
5 27 0.430 243 6.740 
6 28 0.480 243 6.740 
10 29 0.560 244 8.790 
11 30 o.s4o 244 9.420 
14 32 0.670 246 10.490 
ontleding: 
Al die korrelaaiea ia beduidend by •n 5% 
betekenispeil. 
NYWERHEDE: VOEDSEL EN DRANK 
Korrelasie tussen Korrelasie Aantal waarde 
vraaa vraaq 
2 24 0.615 56 4.560 
4 26 0.295 56 2.180 
? 27 0.316 56 2.340 
6 28 0.421 55 3.090 
10 29 0.563 56 4.170 
11 30 0.383 56 2.840 
14 32 0. 53.J 56 3.950 
. 
ontleding: . • 





NYWERHEDE: TEKSTIEL, LEERPRODUKTE . INYWERHEDE: P APIER EN P APIERPRODUKTE 
Korrelasie tussen Korrelasie Aantal Waarde IKorrelasie tussen Korrelasie Aantal Waarde 
vraag vraag ~raag vraag 
2 24 0.669 39 4.120 2 24 0.362 14 1.300 
4 26 0.446 38 2.710 4 26 0.263 14 0.940 
5 27 0.595 38 3.610 5 27 0.159 14 0.570 
6 28 0.592 38 3.600 6 28 0.158 13 0.540 
10 29 0.569 37 3.410 10 29 0.479 14 1.720 
11 30 0.675 37 4.050 11 30 0.655 14 2.360 
14 32 0.741 39 4.560 14 32 0.683 14 2.460 
Ontleding: Ontleding: 
Al die korrclasics is bcduidend by 'n 5% Al die korrclasics is beduidend by 'n 5% 
bctckcnispcil. bctekenispcil. 
'IYWERHEDE: HOUT EN HOUTPRODUKTE NYWERHEDE: CHEMIKAL!Ec, PETROLEUM, STEENK 
Korrelasic tusscn Korrelasie Aantal Waarde Korrelasic tussen Korrclasic Aantal Waarde 
vraag vraag vraag vraag 
2 24 0.440 15 1.640 2 24 0.758 27 3.860 
4 26 0.000 15 0.000 4 26 0.715 27 3.640 
5 27 -0.177 15 -0.600 5 27 0.382 27 1.940 
6 28 0.546 15 2.040 6 28 0.339 27 1.720 
10 29 0.696 15 2.600 10 .29 0.733 27 3.730 
. 
11 . 30 0.500 15 1.870 11 30 0.611 27 3.110 
14 32 0.623 15 2.330 14 32 0.862 27 4.390 
Ontlcding: K>nttcding: 
Al die korrclasics is bcduidcnd by 'n 5% W die korrclasics is beduidcnd by 'n 5% 
bctckcnispcil. bCtckcnispcil. 
•. 
NYWERHEDE: HIE-HETALE MINERALE PRODUKTE NYWERHEDBI GEFABRISEERDE PRODUKTE 
Korrelasie tussen Korrelaeie Aantal Waarde Korrelasie tusaen Korrelaaie Aanta.l waa.rde 
vraaq vraag vraaq vraaq 
2 24 0.480 22 2 .190 2 24 0.687 44 4.500 
4 26 0,096 22 0.430 4 26 0,521 43 3.370 
5 27 0 .279 22 1. 270 5 27 0.645 43 4 .100 
6 28 0 .176 22 0.800 6 28 o. 505 44 3.310 
10 29 o. 322 22 1.470 10 29 0.528 44 3. 460 
11 30 0.430 22 1. 970 11 30 0.640 44 4 .190 
14 32 0.486 22 2. 220 14 32 o. 743 t4 4 .870 
Ontleding1 Ontledinq: 
Al die korrelasies is beduidend by 'n 5\ Al die korrelasiea ie beduidend by 'n S\ 
betekenisneil. betekenisoeiL 
NYWIRH.E Dl!l 1 BASIESB HETAALPRODllKTE NYWER..HEDEJ ANDER 
JC:orrelasie tussen Korrelasie Aantal Waarde Korrelasie tuseen Korrelasie Aantal Waarde 
vraaa vraag vraaa vraaCI 
2 24 o. 730 19 3.090 2 24 0.379 6 0,840 
4 26 o. 704 19 2 .980 4 26 0,913 5 1.820 
5 27 o. 548 19 2.320 5 27 0.071 5 0.140 
6 28 o. 705 19 2.990 6 28 0.500 6 1.110 
10 29 0 .682 19 2.890 10 29 0.630 6 1.400 
11 30 0.452 19 1.910 11 30 0.866 6 1.930 
14 32 o. 727 19 3.080 14 32 0.633 6 1.410 
Ontledingi Ontledinq: 




M. Comm. Study 
University of South Africa 
PURPOSE ill'. :r1m SURVEY 
The level of economic activity in a country is largely 
determined by the quality and quantity of the available 
supply of human resources and the future potential of this 
resource. Optimal utilization of human resources must 
therefore be realised. 
At present South Africa does not experience a shortage of 
unskilled manpower, but there is a general shortage of 
trained manpower· with a high level of expertise. This 
shortage will, in all probability, increase in the future. 
The present imbalance in the South African labour market can 
inter alia be remedied through the process of human resource 
management with its mutual components of national manpower 
planning, training, development and the maintaining of 
manpower. There exists a need for some mechanism to regulate 
the demand for and supply of labour at national level. To 
ensure effective human resource management on national level, 
it is essential that a national inventory of skills should 
exist for the South African labour market, by means of which 






DEFINITION OF CONCEPTS 
A national inventory of skills: 
This implies an information system that depicts South 
Africa's national current and future demand and supply for 
occupational skills. 
Education: 
Activities which aim at developing skills, knowledge, moral 
values and understanding required in all walks of life rather 
than knowledge relating to only a limited field of activity. 
Training: 
Training is the systematic process by which employees and 
students acquire specific skills, knowledge and attitudes 
about a specific job, in order to contribute to 
organizational goal achievement. 
Occupational skills: 
This implies specific skills which the individual acquired or 
acquire through training in order to hold a specific 




A demand exists for certain types of skills although 
unemployment exists in other sectors. 
Span of control: 
Number of workers per manager of supervisor. 
•. 
SEGTION A: BACKGROUND INFORMATION RELATING %Q ~ CO.MPANY 
PLEASE MAKE AN "X" IN THE APPROPRIATE BLOCK 
1. POSITION OF RESPONDENT 
Please indicate which one of the following titles best 
describes your position in the company. 
POSITION OF RESPONDENT 
Group human resource manager 
Divisional human resource manager 
Senior human resource manager 
Human resource manager 
Other (please specify): ......... 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
2. Please indicate the NUMBER OF EMPLOYEES in your company. 
NUMBER OF EMPLOYEES 
201 - 400 
401 - 700 
701 - 1 000 
1 001 - 2 500 
2 501 - 5 000 
5 001 - 7 500 
7 501 - 10 000 
10 001 - 15 000 
15 001 - 25 000 
25 001 - 50 000 
More than 50 000 
3. Please indicate the AGE of your company. 
AGE OF COMPANY 
Less than 5 years 
6 to 9 years 
10 to 19 years 
20 to 29 years 
30 to 39 years 
40 to 49 years 
50 to 59 years 
60 to 74 years 
75 to 99 years 
100 years or more 
4. Please indicate the APPROXIMATE ANNUAL TURNOVER of your 
company. 
APPROXIMATE ANNUAL TURNOVER (sales and services) 
Less than R 0,5 million 
R 0,5 million - R 1 million 
R 1 million - R 2,5 million 
R 2,5 million - R 5 million ' 
R 5 million - R 10 million 
R 10 million - R 25 million 
R ~5 million - R 50 million 
R 50 million - R 100 million 
R 100 million - R 200 million 
R 200 million - R 500 million 
R 500 million - R 1000 million 
More than R 1000 million 
'· 
5. Please indicate the APPROXIMATE VALUE of the TOTAL ASSETS 
of your company. 
APPROXIMATE VALUE OF TOTAL ASSETS (fixed, current 
and other assets) 
Less than R 0,5 million 
R 0,5 million - R 1 million 
R 1 million - R 2,5 million 
R 2,5 million - R 5 million 
R 5 million - R 10 million 
R 10 million - R 25 million 
R 25 million - R 50 million 
R 50 million - R 100 million 
R 100 million - R 200 million 
R 200 million - R 500 million 
R 500 million - R 1000 million 
More than R 1000 million 




7. Please indicate WHICH DIVISION or divisions of the 
manufacturing sector best describes the type of product 
or products produced by your company. 
DIVISION More than Less than 
60% of 60% of 
turnover turnover 
Food, beverages and tabacco 
Textiles, wearing apparel and 
leather products 
Wood and wood products (includes 
furniture made of wood) 
Paper and paper products (in-
eludes printing and publishing) 
Chemicals, petroleum, coal, 
rubber and plastic products 
Non-metallic mineral products 
(includes products of ceramics, 
porcelain, glass) 
Basic metal products 
Fabricated metal products, 
machinery and equipment 
(includes spare parts, motor 
vehicles, scientific equipment) 
Other (please specify): ....... 





INSTRUCTIONS FOR XliE. COMPLETION QF. :ll!E. QUESTIONNAIRE 
* This questionnaire has been designed for computer analysis 
and merely requires you, the respondent, to indicate your 
reply by placing an "X" in the appropriate block or blocks 
of each set of multiple choice questions. 
* As the anonymity of all respondents will be strictly 
observed, your name must not appear on the questionnaire. 
This will ensure that it will not be possible to trace any 
response to a particular individual. In a survey of this 
nature a good response is essential and the questionnaires 
are therefore numbered for administrative purposes only so 
that it will be possible to send a reminder to companies, 
if necessary. 
* Should you be of the opinion that additional comment is 
necessary, please use the space provided at the end of the 
questionnaire. If any aspect of the questionnaire is not 




MRS. F.E. SMITH 
08HOO - 16HOO telephone (021) 405-4340 
18HOO onwards telephone (02231) 901-004 
* Please return the completed questionnaire in the envelope 
provided. · 
Your cooperation is appreciated. 
Mrs. F.E. Smith 




SECTION :Iii.. QUESTIONNAIRE 
1. What, in your opinion, purpose will the establishment of 
a national inventory of skills for the South African 














matter of interest 
for utilization in the planning process of human 
resources 
essential for the company's human resources developmental 
goals 
essential for the company's overall goals 
To what extent, in your opinion, would the existence of a 
national inventory of skills contribute to achieving 
south Africa's national human resources developmental 
goals through better planning of training? 
to a great extent 
to some extent 
to no extent 
to a minor extent 
Do you agree that the existence of a national inventory 
of skills will result in the training of the right number 






4. To what extent can national training be effectively 
planned should a national inventory of skills exist? G to no extent 
G to some extent 
B to a great extent 
0 to a minor extent 
5. To what extent will knowledge about training 
opportunities be extended by the existence of a national 
inventory of skills? G t:o a great extent 
G to some extent 
B to no extent 
EJ to a minor extent 
6. To what extent will labour market-oriented training 
become more effective as a result of the existence of a 
national inventory of skills? 
G to no extent 
G to a great extent 
B to some extent 
El to a minor extent 
7. To what extent will the existence of a national inventory 
of skills be of assistance to you in deciding on the 
allocation of funds for the training of manpower in your 
enterprise? 
G to some extent 
G to no extent 
B to a great extent 






What information (as defined in the possibilities below) 
do you require to improve your company's human resources 
planning? 
internal (within your company) and external demand for 
human resources 
internal (within your company) and external demand for 
human resources at present and for the future 
internal (within your company) demand for and supply 
of human resources at present and ·for the future 
internal (within your company) and external demand for 
and supply of human resources at present and for the 
future 
9. To what extent do you think the absence of a national 
inventory of skills can contribute to structural 
unemployment (i.e. a demand exists for certain types of 
sk~lls although unemployment exist~ in other sectors)? 
G to some extent 
G to a great extent 
B to no extent 
El to a minor extent 
•. 
10. To what extent would the existence of a national 
inventory of skills facilitate determining the demand 
for manpower in specific positions in your company? 
0 to a great extent 
G to some extent 
B to no extent 
0 to a minor extent 
11. To what extent would the existence of a national 
inventory of skills facilitate determining the supply of 
manpower in specific positions in your company? 
0 to a great extent 
G to some extent 
B to no extent 
0 to a minor extent 
12. To what extent do you think the establishment of a 
national inventory of skills can contribute to the 
remedying of structural unemployment (i.e. a demand 
exists for certain skills although unemployment exists 
in other sectors)? 
0 to a great extent 
G to no· extent 
B to some extent 











13. To what extent would the existence of a national 
inventory of skills improve the manpower planning 
process in your company? 
0 to no extent 
G to some extent 
B to a great extent 
0 to a minor.extent 
14. If a national inventory of skills existed, to what 
extent would you make use of it in manpower planning? 
0 to no extent 
G to a great extent 
B to some extent 
0 to a minor extent 
15. If a national inventory of skills existed, to what 
extent, in your opinion, would national training 
provide for change in demand for skills as result of 
technological development? 
0 to ~ very great extent 
G to no extent 
B to some extent 












How would opportunities and facilities for training 
be utilised on a national level if a national inventory 




no influence at all 
If a national inventory of skills had existed, would it 
have caused effective selection and entrance to courses 





18. Would the existence of a national inventory of skills 
mean that it would be possible to plan for the full 
utilization of manpower in South 
Africa? 
G definitely yes 
G sometimes 












What influence would the existence of a national 
inventory of skills have on the restructuring of a 
national training system because of better planning? 
no restructuring 
training becomes completely work-oriented 
academic standards completely changed 
academic standards remain the same, but training becomes 
more practical/work-oriented 
Would the private sector be able to contribute 
effectively to training (i.e. in the form of 





21. What will happen to the span of control (~.e. number of 
workers per manager) in certain sectors in the labour 
market where a demand for certain skills exists, should 
a national inventory of skills be developed? 
G will decrease 
G will remain the same 
B will increase 
0 will decrease with time 
•. 
22. The fact that no national inventory of skills exists 
in South Africa has, in your opinion, led to the level 
of training per capita ••.•.•• 
G rising 
G falling 
B remaining the same 
0 completely falling 
23. How will the recruiting function in your company operate 
should a national inventory of skills exist? 
G excellently 
G satisfactorily 







To what extent does the absence of a national inventory 
of skills contribute to restricting the achievement of 
South Africa's national human resources developmental 
goals through better planning of training? 
to a great extent 
to some extent 
to no extent 
to a minor extent 
25. Would the absence of a national inventory of skills 
cause the training of the right number of people in the 
right occupational skills to be 
GJ limited 
G assured 
B totally unaffected 
0 completely- limited 
26. To what extent will the effective planning of training 
be restricted given the present situation where no 
national inventory of skills exists? 
G to no extent 
G to a very great extent 
B to some extent 






To what extent will knowledge about training 
opportunities be hampered by the absence of a national 
inventory of skills? 
to no extent 
to some extent 
to a great extent 
to a minor extent 
' 
'· 
28. To what extent will labour market-oriented training 
be retarded by the absence of a national inventory of 
skills? 
GJ to a great extent 
G to some extent 
G to no extent 
0 to a minor extent 
29. To what extent does the absence of a national inventory 
of skills hamper determining the demand for manpower in 
specific positions in your company? 
GJ to a great extent 
G to no extent 
G to some extent 
0 to a minor extent 
30. To what extent does the absence of a national inventory 
of skills hamper determining the supply of manpower in 
specific positions in your company? 
B to a great extent 
G to no extent 
G to some extent 
0 to a minor extent 
31. Do you consider that financial resources for training 
are ineffectively allocated in the absence of a national 
inventory of skills? 
GJ definitely yes 
G partially yes 
G definitely no 
0 maybe 
32. To what extent does the absence of a national inventory 
of skills hamper your manpower planning? 
GJ to no extent 
G to ·some extent 
G to a great extent 
0 to a minor extent 
33. What influence, in your opinion, does the absence of a 
national inventory of skills have on the utilization of 
opportunities for training? 
GJ no influence 
G to.tal utilization 
G under-utilization 
0 moderate utilization 
34. In your opinion, does the absence of a national 
inventory of skills imply a growing under-utilization of 
all manpower in South Africa? 
0 definitely yes 
G sometimes 
B absolutely no 
G maybe 
'. 
BYLAE : BRIEF AAN RESPONDENTE MET VOORTOETSING VAN VRAELYS 
Tel. (H) 02231-901004 
(W) 021-4054340 
Dear Sir/Madam 




1 February 1993 
PRELIMANARY QUESTIONNAIRE FOR THE COMPLETION OF A MASTERS 
DISSERTATION 
I am a student at the University of South Africa and am 
presently working on my Masters Degree. The title of my 
dissertation reads as follows: "The necessity for the 
creation of a national inventory of skills for the South 
African Labour market". 
The study deals with a very relevant topic, the planning and 
development of human resources, in contemporary South Africa. 
Not only does this topic draw varied opinions, but it also 
addresses many national issues of South Af~ica. 
I will therefore appreciate your assistance in completing the 
enclosed prelimanary questionnaire. By doing this as 
accurately as possible you will enable me to determine the 
validity and reliability of the questionnaire by means of 
statistical analysis. 
A speedy return will be appreciated. 
Thank you very much. 
Yours faithfully 






BYLAE : VOORTOETSING GROEP ONDERNEMINGS 
Vir die voortoetsing se doeleindes is 33 konstruksie 
ondernemings en 67 nywerheidsondernemings gebruik. 
KONSTRUKSIE SEKTOR 
Afro Projects Transvaal Pty Ltd 
Babcock Engineering 
Bateman Engineering Pty Ltd 
Botha Souers 
c M G M Building Pty Ltd 
Communication Engineering 
Constructall Pty Ltd 
Concor Construction cape Pty Ltd 
Dura construction Co S.A. Pty Ltd 
Fluor South Africa Pty Ltd 
Frol Contractors Pty Ltd 
Goldstein Housing 
Grinaker Boputhatswana Pty Ltd 
Group Five Building East Cape Pty Ltd 
Heat Seal Engineering Pty Ltd 
Imprefed Pty Ltd 
Irvine Chapman 
B Joffe & Co Contracting Pty Ltd 
Liebenberg Builders cc 
L T A Building Goldfields Ltd 
L T A construction Natal Ltd 
McCarthy Contractors Pty Ltd 
Moyle & Herd Construction Eastern Tvl Pty Ltd 
Murray & Roberts Construction Ltd 
National & Overseas Distributing Corporation 
Neil Muller Construction Pty Ltd · 
Richard Braun Edms Bpk 
J H Ritchie & Co Pty Ltd 
Savage & Lovemore W C Div of D & H Construction Pty Ltd 
Stocks & Stocks Cape Pty Ltd 
Time Projects Pty Ltd 
Westcott Group Pty Ltd 








A.E.C.I. Explosives & Chemicals Ltd 
African Cables Limited 
Appletiser Pure Fruit Juices 
Atlantis Diesel Engines 
Beecham S.A. Pty Ltd 
Beeld 
Berkshire International 
Bostonian Shoes Pty Ltd 
Brollo Africa Pty Ltd 
B T R Sarmcol 
Caltex Oil S.A. Pty Ltd 
Cementation Engineering 
Chloride S.A. Ltd 
Coca Cola 
Consol Plastic Packaging 
Consolidated Cotton Corp. Ltd . 
Consolidated Waverley Textiles Ltd Harrismith 
A Coxwell Fruit Products 
Da Gama Textiles 
Dairybelle 
Denever Metal Worlcs Pty Ltd 
Dorbyl Heavy Engineering 
Driekop Mill 
Duro Windows Pty Ltd 
Earlybird Farm Pty Ltd 
Ensign Clothing Ltd 
Everite Ltd 
Farm Fare Pty Ltd 
Fibreglass S.A. 
H L & H Forest Products 
Gants Foods Pty Ltd 
Girlock S.A. Pty Ltd 
Hammarsdale Clothing Factory 
Harvestime Corporation 
J. Illman & Co Pty Ltd 
John Thomson Africa Pty Ltd 
Kenbow Pty Ltd . 
Kynoch Fertilizer Ltd 
Langeberg Koop Bpk 
Lotzaba Forests Ltd 
Meadow Feed Pietermaritzburg 
Metlionics Pty Ltd 
Mondi Richards Bay 
Natal overall Manufacturing 
Natura Homeopathic 
Nugget Polish S.A. Pty Ltd 
Pilkington Flat Glass s.A. 
Ranger Carpets Pty Ltd 
R & R Tabakvervaardiging 
Rex Trueform Clothing Co Ltd 
Rustenburg Refiners Pty Ltd 
I 
S.A. Breweries Ltd 
Santen Shoe Manufacturing 
Sapekoe Pty Ltd 
Shatterprufe Pty Ltd 
Simba Quix Ltd 
Spekenam Supreme 
c G Smith Sugar Ltd 
R & W H Symingtons Cc 
Table Top George Bpk . 
Toyota S.A. Manufacturing Ltd 
Trawler Engineering Co Ltd 
United Dairies Coop Ltd 
Volkswagen of South Africa 
Willards Foods Pty Ltd 
Wispeco Ltd · 
, 
BYLAE : ONTLEDINGSRESULTATE - KORRELASIES Korrelasies van alle vrae: 
------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------
Vrae waar korrelasies behoort te bestaan: vraagl vraag2 vraag3 vraag4 vraag5 vraag6 vraag7 
----------------------------------------- vraag2 0.461 
Korrelasie van vraag2 met vraag24 = 0.458 vraag3 0.419 0.464 
Korrelasie van vraag4 met vraag26 = 0.349 vraag4 0.580 0.507 0.466 
Korrelasie van vraag5 met vraag27 = 0.343 vraag5 0.255 0.402 0.245 0.443 
Korrelasie van vraag6 met vraag28 = 0.552 vraag6 0.264 0.544 0.442 0.591 0.402 
Korrelasie van vraaglO met vraag29 = 0.619 vraag7 0.390 0.500 0.463 0.523 0.160 0.568 
Korrelasie van vraagll met vraag30 = 0.567 vraag8 0.148 0.388 0.046 0.001 -0.105 0.296 0.469 
Korrelasie van vraag14 met vraag32 = 0.506 vraag9 0.493 0.616 0.315 0 .408 0.238 0.428 0.360 vraaglO 0.439 0.500 0.527 0.629 0.516 0.452 0.705 
n = 41 voltooide vraelyste vraagll 0.422 0.443 0.327 0.484 0.046 0.453 0.568 
vraag12 0.381 0.658 0.581 0.618 0.305 0.561 0.675 
Korrelasiekoefisiente: vraag13 0.465 . 0 .523 0.467 0.495 0.129 0.532 0.622 
vraag2 met vraag24 = 0.458 * (41 = 2.832631 > 1. 86 vraag14 0.643 0.644 0.378 0.506 0.316 0.516 0.466 
vraag4 met vraag26 = 0.348 * (41 = 2.234690 > 1. 86 vraag15 0.433 0.118 0.252 0.414 0.082 0.185 0.354 
vraag5 met vraag27 = 0.343 * (41 = 2.196272 > 1. 86 vraag16 0.062 0.198 0.313 0.168 0.171 0 .116 0.206 
vraag6 met vraag28 = 0.552 * (41 = 3.534525 > 1. 86 vraag17 0.151 0.236 0.257 0.284 0.288 0.380 0.208 
vraaglO met vraag28 = 0.619 * (41 = 3.963534 > 1. 96 vraag18 0.244 0.186 0.154 0.232 0.068 0.163 0.179 
vraagll met vraag30 = 0.567 * (41 = 3. 630571 > 1. 96 vraag19 -0.168 -0.363 -0.162 -0.172 -0.209 -0.055 -0.444 
vraag14 met vraag32 = 0.506 * (41 = 3.238881 > 1. 96 vraag20 0.288 0:186 0.303 0.361 0.251 0.350 0.280 vraag21 -0.354 0.038 0.029 0.058 0.243 0.214 0.023 
vraag22 0.362 0.128 0.385 0.370 0 .148 0.288 0.288 
Betroubaarheidskoefisiente: (Spearman en Brown) vraag23 0.428 0.530 0.188 0.477 0.187 0.545 0.615 
= (2 * korrelasie) I (1 + korrelasie) vraag24 0.285 0.458 0.417 0.334 -0.008 0.414 0.443 
vraag25 0.248 0.381 0.275 0.417 0.367 0.362 0.187 
vraag2 met vraag24 = 0.628258 vraag26 0.081 0.551 0.388 0.348 0.283 0.582 0.564 
vraag4 met vraag26 = 0.517420 vraag27 0.068 0.333 0.143 0.218 0.343 0 .415, 0.376 
vraag5 met vraag27 = 0. 510787 vraag28 0.235 0.425 0.270 0.585 0.459 0.552 0.321 
vraag6 met vraag28 = 0.711340 vraag28 0.428 0.462 0.545 0.538 0.202 0.541 0.611 
vraaglO met vraag28 = 0.764670 vraag30 0.378 0.584 0.451 0.380 0.165 0.433 0.484 
vraagll met vraag30 = 0.723676 vraag31 0.175 0.184 0.183 0.334 0.222 0.238 0.237 
vraag14 met vraag32 = 0.671878 vraag32 0.272 0.480 0.244 0.462 0.208 0.402 0.526 
vraag33 -0.053 -0 .141 0.064 -0.240 0.051 -0.255 -0.140 
======================================================================== 
vr~ag34 0.166 0.245 0.337 0.386 0.288 0.487 0.276 
------------------------------------------------------------------------
vraag8 vraag8 vraaglO vraagll vraag12• vraag13 vraag14 
vraag8 0.348 
vraaglO 0.186 0.408 
vraagll 0. 243 0.440 0.417 
vraag12 0.206 0.544 0.644 0.490 
vraag13 a.~80 0.600 0.518 0.684 0.506 ~ vraag14 il.351 0.654 0.581 0.614 0.382 0.761 
vraag15 0.356 0.187 0.267 0.350 0 .211 0.234 0.302 ~ vraag16 0.105 0.009 0.303 0.169 0.113 0.203 .0.176 vraag17 -0.174 0.251 0.371 0.300 0.143 0.384 0.462 
vraag18 0.035 0.251 0.272 0.188 0.322 0.003 0.131 ~ vraag18 -0.212 -0.122 -0.400 -0.186 -0.564 -0. 172 -0.047 
vraag20 0.016 0.376 0.482 0.085 0.322 0.403 0.334 ~ vraag21 -0.068 0.021 0.101 -0:210 0.084 -0.042 -0.148 
vraag22 0.138 . 0 .138 0.344 0.163 0.323 0.180 0.221 
vraag23 0.370 0.557 0.584 0.6~6 0.383 0.687 0.778 
vraag24 0.304 0.628 0.317 0.182 0.567 0.554 0.281 ~ 
~ 
. 
vraag25 0.046 0.298 0.302 0.211 0.450 0.300 0.326 
vraag26 0.410 0.475 0.433 0.278 0.651 0.384 0.376 
vraag27 0.141 0.355 0.315 0.183 0.448 0.231 0.172 
vraag28 0.133 0.596 0.460 0.365 0.572 0.521 0.448 
vraag29 0.260 0.442 0.619 0.428 0.432 0.593 0.543 
vraag30 0.380 0.504 0.407 0.567 0.471 0.634 0.657 
vraag31 -0.123 0.368 0.391 0.321 0.483 0.234 0.145 
vraag32 0.333 0.498 0.498 0.384 0.493 0.607 0.506 
vraag33 -0. 110 0.027 -0.035 -0.106 -0.080 -0.266 -0.288 
vraag34 -0.139 0.534 0.379 0.278 0.426 0.279 0.258 
------------------------------------------------------------------
vraag15 vraag16 vraag17 vraagl8 vraagl9 vraag20 vraag21 
vraagl6 0.170 
vraag17 0.057 0.410 
vraag18 -0.037 0.154 0.231 
vraag·19 
-0.055 0.134 0.297 0.122 
vraag20 0.261 0.039 0.317 0.081 -0.082 
vraag21 -0.143 -0.069 -0.048 -0.149 -0.027 -0.004 
vraag22 0.197 0.017 -0.205 -0.103 -0.159 0.208 0.086 
vraag23 0.337 0.351 0.544 0.294 0.017 0.291 -0.127 
vraag24 -0.103 0 .118 0.029 0.206 -0.122 0.333 0.166 
vraag25 -0.008 -0.049 0.094 0.308 -0.179 0.323 0.142 
vraag26 0.241 0.200 0.196 0.144 -0.283 0.138 0.283 
vraag27 0.239 -0.040 0.074 -0.088 -0.537 0.209 0.239 
vraag28 0.217 -0.042 0.221 0.060 -0.161 0.328 0.457 
vraag29 0.216 0.294 0.303 0.319 -0.181 0.248 0.099 
vraag30 0.229 0.237 0.336 0.387 -0.054 0.108 0.029 
vraag31 0.048 0.154 0.223 0.364 -0.230 0.313 0.054 
vraag32 0.238 0.304 0.112 0.184 -0.292 0.173 0.119 
vraag33 -0.231 -0.074 -0.299 -0.112 -0.198 0.121 0.095 
vraag34 0.000 0.079 0.463 0.364 0.080 0.246 0.182 
------------------------------------------------------------------------
vraag22 vraag23 vraag24 vraag25 vraag26 vraag27 vraag28 
vraag23 0.022 
vraag24 0.196 0.299 
vraag25 0.320 0.190 0.344 
vraag26 0.199 0.495 0.443 0.347 
vraag27 0.104 0.238 0.128 0.208 0.663 
vraag28 0.352 0.418 0.517 0.555 0.592 0.372 
vraag29 0.201 0.620 0.361 0.223 0.511 0.293 0.370 
vraag30 0.075 0.675 0.330 0.289 0.475 0.239 0.329 
vraag31 0.029 0.236 0.417 0.432 0.362 0.368 0.544 
vraag32 0.159 0.667 0 .469 0.227 0.589 0.331 0.570 
vraag33 0.232 -0.295 0.073 -0.037 -0.235 -0.121 -0.082 I • t 
vraag34 0.125 0.291 0.426 0.262 0 .436 0.222 0.630 
------------------------------------------------------------------------
vraag29 vraag30 vraag31 vraag32 vraag33 
vraag30 0.572 
vraag31 0.170 0.128 
vraag32 0.687 0.474 0.382 
vraag33 -0.276 -0.282 0.040 -0.271 
vraag34 0.372 0.159 0.523 0.260 0.121 
======================================================================== 
'. 
BYLAE VOORTOETSING INGESAHELDE RESULTATE 
Ten einde 'n voortoetsing vir die vraelys te doen 
10 persent van die totale steekproef uitgestuur. 
33 na konstruksiemaatskappye en 67 na industriele 
Vraelyste is genommer soos dit terugontvang is. 
is vraelys,te na 
Dit het impliseer dat 
maatskappye gestuur is 
======================================================================== 















































Vraelys vraagl vraag2 vraag3 vraag4 
1 b b c b 
2 c b a c 
3 b b c b 
4 a b d b 
5 d b a c 
6 c b c b 
7 a a c 
8 b b c b 
10 c a d c 
11 c a d b 
12 b a d b 
13 b a a c 
14 c a a c 
17 b a c c 
18 b a a b 
20 d a a c 
21 b a a c 
22 a d b a 
*23 a c d b 
24 b a a b 
25 c b d c 
































27 b b c b b 
28 b b a c a 




































31 b b b b a c 
32 b b b b a c 
34 *d a c c b c 
35 b b c c b c 
37 b a a c a b 
38 b a c c b b 
39 b a d c b b 












































Plus 3 vraelyste teruggestuur vanwee verkeerde adres of firma bestaan 











































vraag9 vraaglO vraagll 
a c c 
c 
a d d 
b b b 
d b c 
a b b 
a b d 







































































































vraag12 vraagl3 vraag14 vraag15 
c d d c 
a a c 
c d d c 
c b c c 
c d d c 
a c c c 
c d c c 
























































































































































































































































vraag19 vraag20 vraag21 
d c d 
d c a 
d d c 
d c b 
d c c 
d b c 
d d d 
b d b 
d b a 
d d b 
d b d 
d b d 
b b c 
d c d 
d b d 
d c d 
d c d 
b b 
b b d 
d b 
d b c 
d a d 
d d c 
d c d 
d b b 
b c d 
d c c 
d d b 
d c d 
d c d 
d d b 











































































vraag24 vraag25 vraag26 vraag27 
b a b c 
d a c b 
a a c b 
d a a d 
b a c c 
a a b b 
b a c b 

































vraag25 vraag26 vraag27 
a c b 
d b c 
a d b 
d c b 
a c b 
a d b 
d b c 
a c d 
a d d 
a c b 
a c c 
d b b 
a c a 
d b c 
b b c 
d b c 
d b c 
c a a 
c a d 
d c b 
a c b 
a b • c 
b c c 
a b b 
a c c 
a c b 
a c b 
a c d 
a b c 
a c b 
a c b 

































































































vraag8 vraag9 vraaglO vraagll vraag12 vraag13 vraag14 vraag15 vraag16 vraag17 vraag18 vraag19 vraag20 vraag21 vraag22 vraag23 
4 3 1 1 3 2 2 3 3 1 1 3 2 3 2 1 
2 1 1 1 3 3 4 3 3 4 2 1 
4 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 4 1 1 
2 4 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 4 3 3 1 
4 2 3 1 3 2 2 3 3 2 1 3 4 4 4 1 
4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 2 4 3 3 
3 3 3 2 3 2 3 3 2 1 3 3 3 4 3 1 
4 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 2 4 3 3 
------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------
vraag8 vraag9 vraaglO vraagll vraag12 vraag13 vraait14 vraag15 I I vraag16 vraag17 vraag18 vraagl9 vraag20 vraag21 vraag22 vraag23 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 4 4 3 3 
4 4 4 3 4 3 3 3 1 2 4 3 4 3 4 3 
2 3 1 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 1 3 1 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 2 2 3 
4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 1 3 3 
4 2 2 4 2 4 4 4 3 3 1 3 2 1 2 3 
4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
4 4 1 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 
4 3 3 4 3. 3 4 3 3 2 2 3 2 3 3 3 
4 3 2 3 3 3 4 3 1 4 2 3 3 2 1 3 
4 4 3 3 3 3 3 1 3 4 4 3 2. 4 1 3 
2 3 3 3 4 3 3 1 4 4 2 3 2 4 3 3 
4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 1 3 3 
4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 1 3 4 3 3 3 
4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 1 3 2 3 3 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 :3 3 4 
1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 2 1 
1 1 1 1 1 1 1 3 3 4 2 4 2 4 2 1 
4 3 2 2 3 •1 2 3 3 2 3 3 2 2 1 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 1 1 3 
4 3 1 4 3 2 2 4 2 1 2 3 1 4 3 
4 3 3 4 3 3 2 4 4 • 3 1 3 3 1 1 3 
3 2 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 4 4 3 2 2 2 3 
3 4 2 2 1 3 4 3 3 4 2 4 4 4 1 4 
4 4 3 2 4 2 3 4 3 3 3 3 4 1 3 3 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 
2 3 3 2 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 1 3 
4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 ·4 4 1 3 






vraag24 vraag25 vraag26 vraag27 vraag28 vraag29 vraag30 vraag31 vraag32 vraag33 vraag34 




vraag24 vraag25 vraag26 vraag27 vraag28 vraag29 vraag30 vraag31 vraag32 vraag33 vraag34 
2 4 3 101 definitief nuttig 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 4 118 noodsaaklik 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 3 84 definitief nuttig 3 3 2 3 3 1 2 3 3 3 4 101 definitief nuttig 3 4 3 3 4 1 1 4 3 3 3 113 noodsaaklik 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 90 definitief nuttig 2 3 2 3 2 3 4 2 3 2 3 116 noodsaaklik 3 4 4 4 4 4 4 2 1 3 4 98 definitief nuttig 4 3 3 2 3 1 3 3 3 3 1 96 definitief nuttig 3 3 2 2 3 1 2 3 1 2 2 93 definitief nuttig 3 3 3 :? 3 1 3 2 3 3 4 107 noodsaaklik 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 111 noodsaaklik 4 4 4 3 4 3 3 4 2 2 4 106 n6odsaaklik 3 3 3 1 3 3 3 2 3 2 3 111 noodsaaklik 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 105 noodsaaklik 3 1 4 4 3 3 3 2 4 3 4 133 noodsaaklik 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 128 noodsaaklik 4 4 4 4 4 3 4 4 1 4 1 42 moontlik bruikbaar 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 64 moontlik bruikbaar 2 2 1 2 2 1 1 2 1 4 2 86 definitief nuttig 3 4 3 3 2 1 3 2 3 2 4 96 definitief nuttig 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 4 91 def initief nuttig 3 3 4 4 4 2 2 3 2 • 3 2 93 definitief nuttig 3 1 3 4 2 2 2 3 . 41 moontlik bruikbaar 
4 3 4 128 noodsaaklik 4 3 4 3 4 4 4 3 1 3 3 91 definitief nuttig 1 3 3 4 3 1 3 3 3 3 3 98 definitief nuttig 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 102 definitief nuttig 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 99 definitief nuttig 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 106 noodsaaklik 3 3 4 4 a 3 3 3 3 2 3 109 noodsaaklik 4 3 3 3 b 3 4 3 4 2 2 93 definitief nuttig 3 3 3 3 a 3 4 3 2 3 3 111 noodsaaklik 4 4 3 4 a 2 3 4 
'. 
VQQRTQEISilHi: INIERPREIASIE TABELI.E 
10 a 4 
10 b 3 
YI a actnQlllll.!U:. Yi:aagkeuse Puntetoekenning I 10 c 1 10 d 2 
1 a 1 
1 b 2 11 a 4 
1 c 3 11 b 3 
1 d 4 11 c 1 
11 d 2 
2 a 4 
2 b 3 12 a 4 
2 c 1 12 b 1 
2 d 2 12 c 3 
12 d 2 
3 a 4 
3 b 1 13 a 1 
3 c 3 13 b 3 
3 d 2 13 c 4 
13 d 2 
4 a 1 
4 b 3 14 a 1 
4 c 4 14 b 4 
4 d 2 14 c 3 
14 d 2 
5 a 4 
5 b 3 15 a 4 
5 c 1 15 b 1 
5 d 2 15 c 3 
15 d 2 
6 a 1 
6 b 4 16 a 3 
6 c 3 16 b 4 
6 d 2 16 c 2 
16 d 1 
7 a 3 
7 b 1 17 a 1· 
7 c 4 17 b 3 
7 d 2 17 c 4 
17 d· 2 
8 a 1 
8 b 3 18 a 4 
8 c 2 18 b 3 
8 d 4 18 c 1 
18 . d 2 
9 a 3 
9 b 4 
I 
19 a. 1 
9 c 1 19 b 4 
9 d 2 19 c 2 
19 d 3 
, 
20 a 1 30 a 4 
20 b 2 30 b 1 
20 c 4 30 c 3 
20 d 3 30 d 2 
21 a 3 
21 b 2 31 a 4 
21 c 1 31 b 3 
21 d 4 31 c 1 
31 d 2 
22 a 1 
22 b 3 32 a 1 
22 c 2 32 b 3 
22 d 4 32 c 4 
32 d 2 
23 a 4 
23 b 3 33 a 4 
23 c 1 33 b 1 
23 d 2 33 c 3 
33 d 2 
24 a 4 
24 b 3 34 a 4 
24 c 1 34 b 3 
24 d 2 34 c 1 
I 34 d 2 I 
25 a 3 
25 b 1 
25 c 2 
25 d 4 
26 a 1 
26 b 4 
26 c 3 
26 d 2 
27 a 1 
27 b 3 
27 c 4 
27 d 2 
28 a 4 
28 b 3 
28 c 1 
28 d 2 
29 a 4 
29 b 1 
29 c 3 
29 d 2 
'· 
KLASSIFIKASIE VOLGENS TQTALE fililIT: PER RESPONDENT 
TOTALE £llli'.I'. KATEGORIE 
(Vir 'n vraelys van 34 vrae) 
103 tot 136 Noodsaaklik 
69 tot 102 Defnitief nuttig 
35 tot 68 Moontlik bruikbaar 









KORRELASIE TUSSEN VRAE 
met Vraagnommer 
24 
26 
27 
28 
29 
30 
32 
